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Diplomová práce se zabývá pracovní motivací, hodnocením a odmováním 
zamstnanc firmy Macek a syn s.r.o. Teoretická ást je zamena na objasnní 
základních pojm týkajících se teorie motivace, hodnocení pracovník a systému 
odmování. V praktické ásti práce je na základ przkumu zjištn aktuální zpsob 
motivace, hodnocení a odmn. Zjištna byla také spokojenost zamstnanc v 
organizaci. V závru diplomové práce jsou pedloženy návrhy na možné zmny 
stávajícího systému hodnocení a odmn ve firm Macek a syn s.r.o. 
Abstract 
This diploma thesis deals with employee motivation, remuneration and evaluation in the 
company Macek a syn s.r.o. The aim of the theoretical part is to clarify the primary 
terms of the motivation, remuneration and evaluation system. The practical part review 
the actual techniques used in Macek a syn s.r.o. A survey is used to assess the 
satisfaction of the employees. The summary includes recommendations to improve the 
motivation, evaluation and satisfaction of the employees. 
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Kvalitní a spokojení zamstnanci jsou jedním z klíových faktor každé úspšné 
spolenosti. Práv zamstnanci tvoí výstupy, kterými se spolenost prezentuje 
zákazníkm a také práv zamstnanci tvoí zisk každého podniku.  ízení v oblasti 
lidských zdroj je nedílnou souástí managementu každé spolenosti a její role ve firm
by nemla být podceována. 
Systém motivace, hodnocení a odmování v každé spolenosti se projeví na kvalit
odvedené práce zamstnanc, jejich výkonnosti a efektivit práce. Správn motivovaný 
zamstnanec odvádí vyšší pracovní výkon, což se projeví také na jeho hodnocení a 
odmování. Dá se tedy íci, že motivace zamstnanc a jejich odmování jsou 
vzájemn propojeny a jsou na sob uritým zpsobem závislé. 
V souasné dob, kdy je nedostatek kvalitních zamstnanc, se firmy musí zamýšlet, 
zda jsou na trhu práce pro potencionální uchazee dostaten atraktivní oproti 
konkurenci. Zajímat se u svých zamstnanc, zda jsou ve firm spokojeni a vyslechnout 
jejich návrhy na zmnu, by mlo být nedílnou souástí vedení spolenosti. Také systém 
benefit a odmování mže firmu oproti konkurenci pozitivn odlišit. 
Jako téma diplomové práce jsem zvolila motivaci, hodnocení a odmování 
zamstnanc ve firm Macek a syn s.r.o. V teoretické ásti práce se vnuji teorii 
motivace, hodnocení pracovník a systému odmování v teoretické rovin.  
V praktické ásti práce byl proveden kvalitativní výzkum ve vybrané spolenosti, jehož 
úkolem bylo zjistit názory zamstnanc a jejich zamstnavatele na konkrétní otázky 
v oblasti motivace.  Na základ provedeného výzkumu byly navrženy vlastní návrhy 
ešení na zlepšení stávající situace v uvedené spolenosti. 
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1 Teoretická východiska práce 
Teoretická ást diplomové práce erpá z odborné literatury poznatky o procesu 
motivace a hodnocení zamstnanc. Tato kapitola se zamuje pedevším na teorie 
motivace, hodnocení zamstnanc, jejich odmování a typy zamstnaneckých 
benefit. Z teoretické ásti vychází praktická ást diplomové práce. 
1.1 Motivace 
Motivaní teorie se zabývají zkoumáním procesu motivování. Tyto teorie vysvtlují, 
z jakého dvodu se lidé pi práci chovají uritým zpsobem. Zárove poskytují možný 
návod pro organizace, jak povzbudit své zamstnance vyvinout úsilí zpsobem, který 
zajistí plnní stanovených cíl spolenosti a zárove uspokojí poteby zamstnanc. (2) 
V odborné literatue existuje nkolik definic motivace. Jak uvádí Nakonený (1996) 
motivace vyjaduje rozpory mezi tím, co lovk aktuáln prožívá a tím co prožívat 
touží. Motivace dle nj vyjaduje stav vnitní psychické nerovnováhy a chování 
subjektu smuje k udržování této nerovnováhy a obnov, když byla narušena. 
Motivaci lze definovat jako ochotu jedince vynaložit úsilí k dosažení uritého cíle. 
Uvnit jedince vzniká psobením mnoha sil souasn individuální motivace, na kterou 
má vliv také oblast životního prostedí lovka. Motivované chování v prostedí firmy 
je výsledkem psobení mnoha faktor jako je organizaní kultura, styl vedení, struktura, 
politika a postup v oblasti lidských zdroj. V oblasti motivace zamstnanc hrají také 
dležitou roli osobnostní rysy, dovednosti a postoje, které lovk sebou do zamstnání 
pináší. (7) 
Klíovým prvkem v teorii motivace je motiv, který pedstavuje vnitní dvody jednání 
osob. Podnty, které k nám pichází z vnjšího prostedí, nazýváme stimuly. (18) 
Základními motivy jsou poteby. Jde o stavy, kdy si jedinec uvdomuje ve svých 
potebách nedostatky nebo naopak nadbytky neho. (12) 
1.1.1 Motivaní proces 
Proces motivace je model vztahující se k potebám a naznaující, že motivaci startuje 
zjištní neuspokojených poteb, a už se jedná o zjištní vdomé i mimovolné. Tyto 
poteby vedou k pání osob nco získat, neho dosáhnout. Na základ toho jsou 
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stanoveny cíle, které mají tyto poteby uspokojit a volí se cesty, jež vedou k dosažení 
pedem stanovených cíl. (2) 
Obrázek 1 - Motivaní proces (Zdroj: Armstrong, 1999) 
Podle Arnolda (2007) se motivace skládá ze tí složek, kterými jsou: 
• Smr – co se pokoušíme dlat 
• Úsilí – s jakým úsilím se o to pokoušíme 
• Vytrvalost – jak dlouhou dobu se o to pokoušíme 
Motivováním jiných osob uvádíme tyto subjekty do pohybu ve smru, kterým chceme, 
aby se ubíraly. Lidé s jasn definovanými cíli, jsou ti nejlépe motivovaní. Tito lidé 
podnikají kroky, od nichž se oekává, že povedou k dosažení tchto cíl. Takoví lidé 
mohou být motivování sami sebou. Vtšina lidí ovšem potebuje motivaní podnty 
získávat ve vtší i menší míe z vení. Spolenosti jsou schopné nabízet motivující 
prostedí, ovšem manažei jsou ti, kteí hrají hlavní úlohu v procesu motivace a musejí 
umt využívat své dovednosti k dosažení toho, že lidé budou mít úsilí vydávat ze sebe 
to nejlepší. (1) 
Lidé jsou motivováni k tomu, aby nco dlali. Mže se stát, že zamstnanec se dlouho 
snaží vyhnout práci. I to je motivované chování. Proto je dležité mít vždy na pamti 








ovlivují jej i jiné faktory jako napíklad schopnosti, kvalita zaízení a koordinace len
týmu. (3) 
1.1.2 Motivaní teorie 
Cílem motivaních teorií je objasnní otázek zabývajících se píinami lidského 
chování. Tyto motivaní teorie nedávají konkrétní návody, ale mohou být oporou pro 
manažery, aby lépe pochopili, z jakého dvodu se jejich zamstnanci chovají uritým 
zpsobem.  
Dle Armstronga (2015) jsou teorie motivace rozdleny do následujících tí skupin: 
• Teorie instrumentality – zastává politiku cukru a bie, provádnou skrze 
odmny a tresty zamstnanc. Tyto odmny nebo tresty mají zajistit, aby se 
zamstnanci chovali uritým žádoucím zpsobem. 
• Teorie zamené na obsah – zabývají se obsahem motivace. Tyto teorie tvrdí, 
že motivace je pouze cesta vedoucí k uspokojení poteb a identifikuje hlavní 
poteby, které chování osob ovlivují. Je známá také pod názvem teorie poteb.  
• Teorie zamené na proces – jsou teorie zamené na psychologické procesy, 
které motivaci ovlivují. Tyto teorie souvisí s oekáváním, cíli a vnímáním 
spravedlnosti. 
1.1.3 Teorie instrumentality 
Dle této teorie je lovk motivován k pracovním výkonm pouze v pípad, pokud je 
výše odmn a trest  pímo provázána s jeho výkonem. Teorie instrumentality vychází 
z Taylorových metod vdeckého ízení z poátku 20. století, dle níž dlník nebude 
pracovat pilnji, pokud mu to nezajistí zvýšení penžní odmny. Tato teorie bývá nkdy 
nazývána také jako zákon píiny a úinku. Znakem této teorie je systém kontroly a 
nerespektování ady lidských poteb. (1) 
1.1.4 Teorie zamené na obsah 
Základem teorie je názor, že neuspokojená poteba je tvrce naptí a nerovnovážného 
stavu. K optovnému nalezení rovnováhy je nutné identifikování cíle, jež má potebu 
uspokojit a to takovým zpsobem, který povede ke splnní stanovených cíl. Veškeré 
chování je motivováno neuspokojenými potebami. (4) 
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A) Teorie X a teorie Y 
Motivaní teorie Douglase McGregora definuje lidské chování v organizaci dvma 
odlišnými zpsoby: 
• Teorie X  - lidé jsou líní, nezodpovdní o práci nemají zájem, vyhýbají se jí. 
K výsledkm musí být tlaeni a pesvdování. Tento proces ovlivuje do urité 
míry výše odmny i trestu. Pracovní výkon musí být kontrolován, jelikož se 
zamstnanci vyhýbají za tyto výkony odpovdnosti. Nechávají se spíše ídit a 
vést. Typická je nechu k jakýmkoli zmnám. 
• Teorie Y – lidé pracovat chtjí, ze svých výsledk mají radost. Jejich 
uspokojením je odpovdnost za pracovní výkony, zamstnanec rád pracuje 
samostatn. Má zájem na tom, aby mu práce byla pozitivní zkušeností, práce je 
pro zamstnance zábavou. Zamstnanec koná v souladu s cíli organizace a 
ztotožuje se s nimi. Podporuje inovaní tendence v organizaci. 
Samozejmostí je existence zamstnání, která jsou svou pirozenou povahou nudná a 
nezáživná a zamstnání, která jsou na první pohled zajímavjší. Motivaní proces je 
snadnjší u tch zamstnání, která jsou zajímavjší. Lidé reagují kladn na to, co iní 
práci zajímavjší. Uritá míra motivace mže vést k tomu, že penese zamstnance ze 
situace, která odpovídá teorii X, do situace odpovídající teorii Y. (6) 
B) Maslowowa hierarchie poteb 
Teorii definoval americký psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943. Lidé mají 
mnoho poteb, mezi nimiž jsou nkteré základnjší než druhé. Maslow roztídil veškeré 
lidské poteby do pti základních kategorií a hierarchicky je uspoádal od nejvyšší 
k nejnižší do tzv. pyramidy. Nejdíve jsou uspokojeny poteby nejnižší, až poté poteby 
vyšší. (14) 
Hierarchické uspoádání poteb je následující: 
1. Fyziologické – jedná se o základní biologické lidské poteby, jako jsou poteba 
kyslíku, pijímání potravy, vody, spánku a sexuální poteby. Tyto poteby mají 
nejvyšší prioritu.
2. Jistoty a bezpe
ale i ekonomické. Z
píjmu a pístupu ke zdroj
projevy násilí.
3. Sociální – touha po kontaktu, p
nemu.
4. Uznání – pot
V zamstnání lze tyto pot
pochvaly. 
5. Seberealizace (sebenapln
všechny své schopnosti a dovednosti. 
Maslowovy pyramidy, jde tedy o pot
Obrázek 2 - Maslowova pyramida pot
S Maslowovou pyramidou pot
se oslovují i hierarchicky vyšší stupn
stupních je dležité vytvá
psobí na rzných hierarchických stupních odlišn
vtší kancelá i jiný pracovní od
uspokojeny základní fyziologické, bezpe
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í – potebu bezpeí je lze chápat dvma zp
hlediska ekonomického se jedná o jistotu zam
m. Fyzickým bezpeím je myšlena ochrana p
átelství a lásce, píslušnosti k
eba být respektován ostatními i respektovat sám sebe
eby uspokojit prostednictvím odm
ní) – je snaha lovka maximáln
Tyto poteby se nachází na samém vrcholu 
eby nejvyšší. (1)
eb
eb je spojen pedpoklad, že s hierarchickým vzestupem 
 poteb. Pro osoby na rzných hierarchických 
et stimulaní impulzy rzným zpsobem. Nap
. Poskytnutí symbol
v mají motivaní charakter pouze v p









soby a to fyzické 
stnání, 
ed 
 nkomu nebo 
. 
ny i ve form
 využít a rozvíjet 
íklad vyšší plat 
 statusu, jako je 
ípad, jsou-li 
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C) Herzbergova dvoufaktorová teorie 
Teorie dvou faktor vypracovaná Frederickem H. Herzbergem, je jednak teorií 
spokojenosti s prací, jednak koncepcí pracovní motivace. Teorie je modifikací pvodní 
Maslowovy teorie a je druhou nejcitovanjší motivaní teorií. Herzberg vycházel ze 
základní duality, jíž jsou lidé vystaveni. Na stran jedné usilují o rst a seberealizaci, na 
stran druhé se chtjí vyvarovat bolesti a nelibosti.(8) 
Herzberg definoval dv základní skupiny faktor psobících na spokojenost 
zamstnanc. Jsou jimi udržovací neboli hygienické faktory a motivátory. (12) 
Hygienické faktory bývají nazývány též dissatisfaktory. Motivátory lze oznait také 
jako satisfaktory. Hygienickými faktory bývají oznaovány faktory vnjšího charakter, 
které se týkají kontextu práce a pracovního prostedí. Oproti tomu motivaní faktory 
mají spíše vnitní charakter. Tyto faktory souvisejí s charakterem práce a potebou 
osobního rstu zamstnanc. Hygienické faktory nejsou sami o sob motivující, ale 
jejich nepítomnost mže vyvolat pracovní nespokojenost. Motivaní faktory naproti 
tomu spokojenost zpsobují. (12) 
1.1.5 Teorie zamené na proces 
Psychologické procesy nebo síly, které ovlivují motivaci a základní poteby, jsou ve 
stedu zájmu teorií zamených na proces. Jsou též známy jako kognitivní nebo-li 
poznávací teorie. Zabývají se tím, jak lidé vnímají své pracovní prostedí a zpsoby, 
kterými své pocity interpretují. Kognitivní teorie by mly poskytovat realistitjší 
zpsoby jak motivovat zamstnance, než teorie poteb. (1) 
A) Expektaní teorie 
Tato teorie vychází z pedpokladu, že sílu motivu, který vede k vynaložení daného úsilí 
a je nezbytný pro dosažení cíle, ovlivuje míra velikosti oekávání a pitažlivost cíle 
pro subjektivní pro každého lovka. ím více je pro lovka cíl pitažlivjší, tím 
intenzivnjší je poteba vynaložit úsilí k dosažení daného cíle. ím pravdpodobnjší je 
je pro zamstnance že vynaložené úsilí povede k vytyeným cílm, tím usilovnji 
pracovník vykonává svou pracovní innost. Vytyeným cílem je z pohledu zamstnance 
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možné chápat vyšší plat, kariérní rst, rozvoj pracovních dovedností a seberealizace atd. 
(2) 
B) Teorie cíle 
Tato teorie tvrdí, že jsou-li zamstnancm stanoveny specifické cíle, jsou jejich výkony 
a motivace vyšší. Motivaci a výkony zvyšuje také, jsou-li tyto cíle obtížné, ale pijatelné 
a existuje-li zptná vazba na výkon. Dležité je, aby se zamstnanci podíleli na 
stanovování cíl. Obtížné cíle musí být projednávány a odsouhlaseny. Pro dosahování 
stále vyšších cíl je dležitá také zptná vazba. (2) 
Tato teorie vychází z pedpokladu, že výkon jedince se zvyšuje v pípad, kdy je 
zamstnán úkolem, s nímž se ztotožuje. V situaci kdy pracovník není s cílem zcela 
ztotožnn a necítí k nmu závazek, má jen malý dopad na jeho pracovní výkon. Teorie 
cíle je pokládána za jednu z nejpraktitjších teorií motivace práce. (13) 
C) Teorie spravedlnosti 
Teorii spravedlnosti neboli teorii spravedlivé odmny zveejnil v roce 1965 John Stacey 
Adams. Teorie íká, že osoby spojené sociálními vztahy usilují o spravedlivé 
protivýkony za svoje nasazení. Pokud se tyto protivýkony neuskutení, vznikne 
nerovnováha, kterou postižení rzným jednáním redukují, což vyvolává urité jednání. 
Adams využil v teorii tyi promnné. První promnou jsou vstupy, kterými lze chápat 
sociální vztahy osob jako jsou pátelství, pracovní pomr nebo vztah nadízeného a 
podízeného. Další promnou jsou výstupy. Tmi jsou mínny vci, které osoby 
zapojené do sociálních vztah získávají. Mohou jimi být sympatie, plat, symboly 
statusu nebo pracovní podmínky. Jedinec tyto vstupy a výstupu porovnává s referenní 
veliinou. Tyto vstupy a výstupy jsou hodnoceny nikoliv objektivn, ale podle 
subjektivních kritérií. Je-li výsledek srovnávání podle hodnotící osoby spravedlivý, 
dochází k rovnosti a k nulovému motivanímu úinku. Jestliže však hodnotící osoba 
zhodnotí srovnání jako nespravedlivé, dojde k naptí. Podle toho zda došlo k pecenní 
nebo k nedocenní vyjádenému odmnou lze rozlišit rzné stupn nerovnosti.  
Pecenní je na rozdíl od nedocenní vnímáno pozdji. Nerovnost daná podcenním 
vede oproti pecenní ke stavm naptí díve.  
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Teorie spravedlnosti se zabývá primárn penzi. Strun eeno, teorie íká, že lidé 
zkoumají pomr jejich výsledk ve vztahu k jejich vstupm a ve srovnání s výsledky 
jiných. Výsledky zahrnují peníze, uznání a pracovní podmínky. Teorie spravedlnosti 
íká, že nestejné dávky produkují naptí vnitní naptí jedince. Toto naptí mže být 
zmírnno zmnou vstup nebo výsledk, nebo zmnou toho s kým se srovnáváme. (13) 
Teorii spravedlnosti lze uplatnit ke zlepšení výkonnosti cíleným utváením pracovních 
podmínek. Zmny kvality a kvantity výkon pracovník je možné dosáhnout úpravou 
pomru vstupu a výstupu. Je dležité, aby u jednotlivých skupin zamstnanc bylo 
oveno, jak výstupy nabízené spoleností její pracovníci vnímají a hodnotí. (8) 
1.1.6 Vztah motivace a odmny 
Peníze a už formou mzdy, platu nebo jiného druhu odmny bývají nejbžnjší 
odmnou. To co vtšina lidí požaduje, jsou práv peníze. Zatímco nedostatek penz 
mže vyvolat nespokojenost, jejich obstarání penžních prostedk nemá za následek 
trvalou spokojenost. Zejména zamstnanci s pevným platem nebo platovým tarifem 
mohou cítit uspokojení v pípad, kdy dostanou pidáno. Jde o hmatatelnou formu 
uznání a prostedek k tomu, dát lidem najevo, že jsou ve firm vážení. Tento pocit 
uspokojení však mže rychle vymizet a zdrojem nespokojenosti se mohou stát nkteré 
z hygienických faktor jako napíklad pracovní podmínky nebo kvalita ízení 
organizace. Nelze také pedpokládat, že penžní odmna motivuje každého pracovníka 
stejným zpsobem a ve stejné míe. Nesmyslná je pedstava zavedení systému 
odmování založeného na výkonu, který bude každého zamstnance motivovat 
k vysokým výkonm. 
Peníze ale na stran druhé jsou prostedkem k dosažení rzných cíl, jelikož jsou pímo 
i nepímo svázány s uspokojováním nepeberného množství poteb. Uspokojují 
základní poteby pežití a bezpeí, potebu sebeúcty a postavení ve spolenosti. 
Uspokojují také pud touhy po majetku a chamtivost. Plat je jedním z hlavních faktor
pi výbru zamstnání a pro jedince mají v rzné dob rozdílný význam. U lidí 
pracujících pouze pro peníze mže nastat situace, kdy považují své úkoly za mén
píjemné, a proto je nebudou plnit svdomit.   
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Peníze mohou být tedy zdrojem pozitivní motivace nejen proto, že je lidé chtjí a 
potebují ale i proto, že slouží jako nástroj uznání. Jsou významným faktorem 
pitahujícím zamstnance do organizace a ovlivují jejich setrvání v ní. Odmna by 
mla být zeteln spojena s úsilím nebo mírou odpovdnosti a lidé nemli mít mén
penz v porovnání se svými spolupracovníky. (1) 
1.2 Komunikace 
Motivace má mizivé úinky, pokud nepokrývá velké množství rzných aspekt. Každý 
prvek motivace je ale njakým zpsobem svázán s komunikací. Nejenže proces 
motivace probíhá prostednictvím komunikace, navíc také uritá forma komunikace má 
sama o sob pozitivní úinek na výsledném efektu. Úspšná motivace má v mnoha 
pípadech závislost pevážn na zpsobu jakým jsou vci sdlovány. (6) 
Sdlování a získávání informací v organizaci shora dol, zdola nahoru i napí je 
stžejní pro její výkon, vztahy se zákazníky i spokojenost a motivaci zamstnanc. 
Nedostatená komunikace vede k tomu, že pracovníci nemají dostatek informaci o 
svých úkolech, vývoji a zámrech organizace a nemohou správn plnit zadané úkoly. 
Pracovníci totiž netuší, co pesn se od nich oekává a jak zvýšit efektivitu svých 
pracovních výkon. Mohou si vytváet mylné názory o charakteru a významu své práce 
a nebo pedsudky. Hlavním faktorem, který ohrožuje stanovené termíny a výsledky 
práce, jsou práv bariéry v komunikaci mezi jednotlivými útvary spolenosti. 
Dostatek informací a oboustranná komunikace jsou pro zamstnance dležité kvli 
zvyšování jejich motivace, zájmu o práci i o podnik a pro identifikaci s podnikovými 
cíli. Dále je informovanost zamstnanc stžejní pro dvru k nadízeným i ochotu ke 
zmnám. Pokud zamstnanci pocítí nezájem nadízených o jejich námty ke zlepšení a 
pipomínky, ztrácejí zájem o zlepšení své práce. Nedostatená informovanost 
zamstnanc mže vést také k pocitu zamstnanc, že je spolenost ízena neefektivním 
zpsobem i v pípad že realita je jiná.(20) 
1.2.1 Komunikaní bariéry 
Nedostatená vnitní komunikace má zpravidla dva druhy píin a to systémové a 
mkké.  
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Systémové píiny komunikaních bariér mají souvislost s vnitním uspoádáním 
spolenosti. Komunikace mezi zamstnanci je ztžována píliš složitou a rozvtvenou 
organizaní strukturou firmy. To znamená, že firemní organizaní struktura má píliš 
mnoho vedoucích pozic i organizaních útvar, pracovní místa se vyznaují 
nadmrnou specializací, roztíštnou odpovdností a nízkým stupnm zastupitelnosti 
pracovník. Další píinou komunikaních bariér mže být jejich nulové zakotvení 
v pracovních povinnostech konkrétních pracovních míst. Organizace asto nepromítají 
potebu vzájemné komunikace mezi pracovními místy do mapování a optimalizace 
firemních proces. 
Mezi systémové píiny vnitních komunikaních bariér se adí také pezamstnanost. 
V situaci nefunknosti firemních proces, bývá hlavním problémem to, že v organizaci 
psobí píliš mnoho lidí, kteí mají problém se mezi sebou vzájemn domluvit. Mnoho 
zamstnanc pro firmu znamená vtší nároky na komunikaci a zvyšující se chybovost 
vykonávané práce. (20) 
Mkkými píinami komunikaních bariér se stávají pedevším komunikaní schopnosti 
zvyky a motivy vedoucích pracovník. Jde zejména o neschopnost naslouchat svým 
podízeným, uvdomní si jejich informaní a komunikaních poteb, pohodlnost nebo 
sklon se komunikaci se zamstnanci z rzných dvod vyhýbat. Mezi další píiny 
komunikaních problém patí snaha informace utajovat, což vedoucí pracovník 
provádí v zájmu zvýšení své moci v organizaci, nepostradatelnosti i upevnní autority.  
Své místo mají i obavy zamstnanc z otevené komunikace s nadízeným, zejména 
z postihu, jež by mohl za otevené i kritické vyjádení názor následovat. Pracovníci 
jsou ve své pozici pirozen opatrní v komunikaci se svými nadízenými, pedávané 
informace filtrují. Podízení se snaží nesdlovat vedoucím píliš mnoho nepíznivých 
zpráv, nebo se obávají z jejich reakce. Tyto nepíznivé zprávy se snaží skrývat nebo 
z tchto skutk obviovat nkoho dalšího.(20) 
1.2.2 Komunikaní metody 
Komunikace je komplikovaná záležitost a z toho dvodu potebuje pelivý pístup. 
Píjem informaci a jejich posuzování jsou ovlivovány nkolika dležitými faktory: 
- Volbou komunikaní metody (písemná zpráva, schze, e-mail atd.) 
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- Jasností sdlení 
- Umožnní zptné vazby 
- Naasováním  
- Osobami s nimiž komunikaci probíhá 
Stejn tak jako komunikace formální je nemén dležitá i komunikace neformální. 
Dobrý manažer by neml své podízené pouze informovat prostednictvím diskusí nebo 
posíláním písemných zpráv, ale ml by se snažit udlat z pracovišt píjemné místo. 
Lidé ve vtšin pípad setrvávají v práci podstatnou ást svého dne a chtjí jej trávit 
píjemn. Manažei, kteí toto pochopí, budou mít u svých podízených vtší úspch pi 
motivaci. (6) 
Jako píklad vnitropodnikové komunikace lze uvést následující typy podnikových 
inností: 
Konzultace 
Komunikace obecn mže být jednosmrná, zatímco konzultace je ze své povahy 
zásadn obousmrný charakter. V procesu konzultace je souástí naslouchání, sbr 
informací, zvažování a vytváení názor druhých osob. Pokud manažer zaadí 
konzultace do svého stylu ízení, posílí tím motivaci svých pracovník.  Pracovníci díky 
konzultacím nabývají dojmu, že jejich názory mají význam a nápady by mohly být pro 
firmu užitené. Konzultace mže být zalenna do pravidelních firemních proces. 
Všechny druhy konzultace mají svoji hodnotu pro motivaci a plnní cíl firmy a je o 
konzultace ve formální rovin nebo neformální. 
Manažer, který konzultace se zamstnanci provádí, by neml vydávat myšlenky 
druhých za své vlastní a snažit se získat veškeré zásluhy pro sebe. Naopak je vhodné a 
pro zamstnance siln motivaní pisuzovat podízeným i myšlenky, ke kterým pispl 
sám manažer. V koneném dsledku manažerovy pipadne zásluha za vytvoení 
efektivního týmu. 
Osobní rozvoj 
Vzdlávání se ve všech možných formách psobí na zamstnance velice motivan. Lze 
zde sledovat dvojí cíl. Rozvoj schopností zamstnanc je pínosem jak pro firmu, tak 
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pro zamstnance samotného. Jeho rozvoj mže mít pozitivní efekt na výsledky i 
motivaci. 
Individuální rady 
lovk, který radí asto neformáln, pomáhá pracovníkm rozšiovat jejich zkušenosti 
a zlepšovat jejich schopnosti. Tento proces je teba spojit s uritým obecným 
vzdlávacím plánem a zajistit, aby svou nabýval na úinnosti. Zamstnanci se budou 
snažit získat z tchto neformálních setkání co nejvíc. Je žádoucí zalenit také 
individuální rady do bžných pracovních proces. 
Pedávání pravomocí 
Proces delegování musí být samozejm efektivní, emuž napomže zohlednní 
následujících faktor: 
• Výbr píslušných úkol k delegování 
• Výbr správných lidí 
• Poskytování jasných a správn sdlovaných informací 
• Provádní plánované kontroly, se kterou daný lovk souhlasí 
• Hodnocení konených výsledk
Správn fungující delegování pravomocí šetí as manažera, který mže vnovat 
klíovým firemním záležitostem. Zamstnanec získá nové výzvy, jeho pracovní 
povinnosti se obohatí o nové úkoly, což povede k rozvíjení a zdokonalování jeho 
schopností. Proces bude obohacen o nové pístupy. 
Rozsah vcí, které se v rámci komunikace dají vykonat je rznorodý. A už se jedná o 
pár slov, které je nutné vyslovit nebo komplexní komunikaní kampa ítající mnoho 
diskusí, setkání a názorových výmn. Komunikace je v manažerském ízení firmy 
významnou souástí a je dležité ji neustále rozvíjet. asto se stane, že manažer 
neuvážen vydá uritý rozkaz, aniž by se zamyslel nad jeho motivaními úinky. 
Efektivní komunikací získá manažer následující výhody: 
• Zapojení lidí do procesu. Zamstnanci se budou cítit dležitjší 
• Zajištní pesnosti vykonání úkolu 
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• Bude dostaten informován 
• Získá specifické informace 
• Podpoí vznik nových nápad
• Usnadní provádní zmn 
• Získá lepší kontrolu nad ízením zamstnanc a provádných úkol. 
Je dležité se zamstnanc ptát a také poslouchat jejich odpovdi. Pi naslouchání 
zamstnancm není dležitý pouze obsah jejich sdlení, ale také aby lidé brali v úvahu, 
že manažer projevuje zájem. Situace kdy lidé necítí, že by svými myšlenkami mohli 
pispt a pomoci firm má velmi demotivaní úinek. (6) 
1.3 Hodnocení 
Úelem systému hodnocení výkon je umožnit zamstnavateli a zamstnanci, aby mli 
pravideln možnost prodiskutovat výsledky a rozvoj zamstnance. Pi diskuzi lze zjistit 
nedostatky ve výkonu zamstnance nebo také to, jaké další dovednosti si zamstnanec 
musí osvojit, i pípadn jakým dalším zpsobem je teba zkvalitnit výkony napíklad 
formou dalšího vzdlávání a školení. Systém hodnocení umožuje také stanovit dležité 
oblasti školení a kariérovou dráhu v budoucnosti. (15) 
Hodnocení zamstnanc má sloužit k shrnutí, dokumentaci a rozboru výkonu 
pracovník za urité období. Tento rozbor výkonu má odstranit výše zmiované 
nedostatky ve výkonech zamstnanc. Je dležitým prostedkem dialogu mezi 
vedoucím a podízeným a také zdrojem inspirace pro pracovníky na vedoucích 
pozicích. Patí proto k základním úkolm v ízení lidí. Hodnocení pracovník by mlo 
být hodnocením jejich výkon, pípadn schopností, v žádném pípad však 
hodnocením jejich osob. K hodnocení pracovník se používá ada metod. Tyto metody 
se liší pedmtem hodnocení, nástroji hodnocení a naasováním. Jednotlivá hodnocení 
se mohou lišit také podle osoby hodnotitele. (20) 
Pracovníky lze hodnotit dvma zpsob: 
• Neformálním hodnocením. 
• Formálním hodnocením. 
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Neformální hodnocení – jde o prbžné hodnocení zamstnance nadízeným 
v prbhu pracovního procesu. Hodnocení se provádí píležitostn a je dáno uritou 
situací. Jde tedy o souást pravidelného pracovního kontaktu mezi zamstnanci a jejich 
nadízenými. Hodnocení neformálního charakteru se ve velké ásti pípadu 
nezaznamenává a jen zídka bývá podntem k personálnímu rozhodnutí. Je však 
dležité pro motivování zamstnanc, jejich vedení a odmování za jimi provedené 
výkony. Pi neformálním hodnocení by nemla být opomenuta pochvala za dobe 
vykonanou práci. (11) 
Formální hodnocení – provádí se v pravidelných intervalech. Požadavky na jeho 
provádní jsou standardizované. Mezi charakteristické vlastnosti formálního hodnocení 
patí plánovitost a systematinost. Pi provádní formálního hodnocení zamstnanc
jsou výstupem dokumenty, které se zakládají do osobních složek zamstnanc. 
Zvláštním druhem formálního hodnocení je tzv. píležitostné hodnocení. Tento druh 
hodnocení bývá vyvolán okamžitou potebou vypracování pracovního posudku 
v situacích jako je napíklad prodlužování i ukonování pracovního pomru. K tomuto 
typu hodnocení se pistupuje pouze v pípad, kdy není dostupné periodické hodnocení 
zamstnance i pokud došlo u vybraného pracovníka k zásadním zmnám v jeho 
pracovním výkonu. (11) 
Pozitiva pravidelného formalin hodnocení zamstnanc jsou: 
• Hodnocení a bližší poznávání pracovník z hlediska souboru znalostí, 
dovedností a kvalit nepostradatelných k vykonávání svených úkol. 
• Lepší odhalení silných stránek pracovníka, které lze dále rozvíjet. 
• Lepší odhalení slabých stránek pracovníka, které lze efektivnji eliminovat. 
• Lepší identifikace poteby vzdlávání pracovníka  a jeho potenciálu pro rozvoj.  
• Lepší posouzení zda zvládne vykonávat náronjší práci. 
• Možnost v dostateném pedstihu rozpoznat potenciální stížnosti a disciplinární 
problémy. 
• Efektivnjší cesta ke zvyšování pracovní morálky uvnit firmy. (11) 
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1.3.1 Cíle hodnocení 
Za nejpodstatnjší cíle systému hodnocení mžeme považovat: 
1. Rozhodnutí o nasazení personálu – hodnocení by mlo být základem pro 
horizontální pesun pracovník, jakož i pro povyšování a dávání výpovdí. 
2. Personální rozvoj – rozhodování v souvislosti s personálním rozvojem vyžadují 
reporty o výkonovém chování pracovník. Dostává se nám odpovdí na otázky, 
jaká je poteba vzdlávání nebo jaká opatení pro rozvoj zamstnanc je teba 
pijmout.
3. Mzdová diferenciace – rozdílná výše mezd pracovník je vedle dalších faktor, 
které mzdy ovlivují, závislá na výkonu pracovník. 
4. Poradenství a podpora pracovník – nadízení podporují své pracovníky 
prostednictvím zptných hlášení o silných a slabých stránkách pracovník nebo 
pobízí své podízené v procesu vzdlávání. 
5. Podpora personálního ízení a kontrola – stanovení oekávaných výkon a 
cíl pro budoucí pracovní období, motivace pracovník, zlepšení vztah mezi 
nadízenými a podízenými, kontrola výkonu ve smyslu porovnání plán a 
skutenosti.  
6. Evaluace efektivnosti personální práce – kontrola úspšnosti personálního 
oddlení v získávání nových zamstnanc. Kontrola zda nový pracovník spluje 
oekávání, kontrola pracovního nasazení zamstnanc, personálního rozvoje. 
7. Personální plánování – operativní a strategická rozhodnutí personální 
managementu se neobejdou bez systematického personálního plánování: 
plánování náboru nových zamstnanc, personálního rozvoje, získávání 
absolvent a také v neposlední ad propouštní.  
Ve vdecké literatue je však mnohdy kritizována rozpornost cíl. Základním rozporem 
je tzv. selekními cíli a podprnými cíli. Selekními cíle jsou také, kde jsou na 
rozdlení jen malé nedostatkové zdroje. Píkladem mže být povýšení nebo mzdová 
diferenciace. Naproti tomu podprné cíle jsou poradenství, rozvoj a motivace 
pracovník. V pípad selekních cíl je nutné dokonalé rozebrání slabých stránek 
pracovníka a jsou spojeny s nepíjemnými rozhodnutími o jeho budoucnosti. Nelze také 
oekávat otevenost pracovníka, pokud jde o jeho problémy s vykonáváním zadaných 
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úkolu a o jeho slabiny. Podprné cíle naopak potebují otevenou diskusi o problémech 
a slabých stránkách se zamstnanci.  
Tímto postupem se nadízený dostává do konfliktu rolí. K dosažení selekních cíl musí 
zaujmout roli soudce. Role soudce obnáší dostatení sociální odstup a nezávislost. 
K dosažení cíl podprných naopak musí nadízený ocenit hodnotu pracovníka, dodat 
odvahu a emocionální úast.  
1.3.2 Kritéria hodnocení 
Efektivitu ízení lidských zdroj je možné mit na základ následujících skuteností: 
• Efektivnost organizace – oddlení efektivnosti ízení lidských zdroj a 
efektivnosti organizace není snadné. Efektivnost organizace mže být ovlivnna 
vnjšími událostmi, které mohou zpsobit, že nebude poskytnut potebný základ 
pro rozhodnutí o politice a praxi v ízení lidských zdroj. 
• Specifické cíle – jsou pijatelnou metodou, v pípad že lze použít dobrá mítka 
pro dosažení cíle a také pokud je možné vylouit vliv neoekávaných událostí. 
• Specifická kvantitativní mítka -  náklady práce, fluktuace zamstnanc a 
produktivita mají vysokou hodnovrnost. Mže však být obtížné je interpretovat. 
Mohou být také ovlivnny faktory nesouvisejícími s ízením lidských zdroj, a 
proto sami o sob nejsou dostaující. 
• Úhel pohledu zainteresovaných stran – toto kritérium používá subjektivní 
hlediska hlavních zainteresovaných skupin, jako jsou napíklad vedení podniku. 
Dále pak na efektivnost personálního útvaru a je pravdpodobn
nejuspokojivjší metodou. (2) 
1.3.3 Proces hodnocení  
V interní smrnici nebo v jiném interním dokumentu organizace bývá proces hodnocení 
podrobn popsán. Hodnotící proces se skládá z následujících podstatných prvk: 
• Termín konání hodnocení – spolenost urí termín hodnocení v závislosti na 
tom, aby byla zachována návaznost dalších proces (zmny ve mzdách a 
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odmnách, tvorba rozpot na rozvoj zamstnanc atd.). Zárove by také termín 
hodnocení neml zasahovat do doby, kdy jsou zamstnanci nejvíce vytížení. 
• asová posloupnost hodnocení – Nkteré organizace uplatují hodnotící 
rozhovory na všech úrovních souasn. S tímto postupem je možné se nejastji 
setkat v organizacích, kde dobe funguje systém interní komunikace, který je 
podmínkou efektivního sdílení informací. Další organizace upednostují postup 
hodnocení od top managementu smrem k nižším úrovním ízení. Tato forma 
hodnocení je typitjší u organizací ízeních „shora“ a podporuje pedávání 
strategických informací a pejímání vzorového vedení hodnotících pohovor. 
Další organizace preferují postup hodnocení od nižších úrovní ízení k top 
managementu. Tímto stylem bývají hodnoceny organizace ízené „zespoda“.  
Jsou typické pro tzv. „uící se organizace“, jinak eeno organizace, ve který se 
zmny realizují na základ podnt zdola.  
• Kdo koho hodnotí – vztah mezi hodnotitelem a hodnoceným je ve firmách, 
které mají hierarchické organizaní uspoádání dán formální organizaní 
strukturou. V tomto pípad je hodnotitelem pímý nadízený a hodnoceným je 
jeho pímý podízený. Ve spolenostech, které mají maticov ízenou 
organizaní strukturu, se hodnotitelem mže stát každý, kdo má pravomoc 
pidlovat práci jinému zamstnanci, kterou poté kontroluje a hodnotí. 
Rozhodovací a schvalovací pravomoc však stále zstává je v rukou formálního 
pímého nadízeného. V pípad, že má hodnotitel za úkol hodnotit více než 15 
zamstnanc, je vhodné uvažovat o adekvátnosti organizaní struktury. 
V nkterých organizacích se využívá k hodnocení tzv. systém 360° zptné 
vazby. Tento systém zavádí situaci, kdy se hodnotiteli stávají nadízení, 
kolegové, podízení a zákazníci. 
• Zpsob záznamu hodnocení – seznam a umístní formulá pro hodnocení, 
zpsob vyplnní formulá a jejich obh (urují komu a kdy je pedat). 
• Vztah mezi systémem hodnocení a ostatními personálními systémy – 
návaznost na odmování zamstnanc, jejich rozvoj a kariérní rst. 
• Metodické pokyny – dopodrobna popsaná kritéria a úrovn kompetencí, zpsob 
jakým jsou vedeny hodnotící pohovory, zpsob ešení vzniklých konflikt aj. 
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• Další povinnosti pro hodnocené a hodnotitele – Nkteré organizace vlastní 
interní dokumentaci, která se ídí požadavky rzných norem nap. ISO norem. 
Pi tvorb interní dokumentace by ml být také zohlednn procesní pístup, 
který zdrazuje záznam informací z pohledu ízení daného procesu. V této 
oblasti je také doporuena kooperace personalist s manažery (napíklad 
v procesu pipomínkování interní dokumentace). Spoluprací manažer
s personalisty se pedejde nesprávnému výkladu nebo zbytenému rozporu mezi 
business plány a plány v oblasti ízení lidských zdroj. (17) 
Dle Koubka (2007) proces hodnocení obsahuje devt asových fází rozdlených do tí 
asových období: 
a) Pípravné období se dlí na tyi fáze: 
1. Identifikace pedmtu hodnocení, stanovení zásad, pravidel a postupu 
hodnocení, konstrukce formulá užívaných pi hodnocení. 
2. Analýza pracovních výkon a návrhy na jejich zlepšení. Vytvoení pedstavy 
o kategoriích pracovník a pracovních místech, které mají být hodnoceny a 
také o požadavcích na pracovníka. 
3. Formulace výkonových kritérií a jejich hodnocení. Jedná se o výbr kritérii a 
formulaci norem pracovního výkonu. Dále tento krok zahrnuje volbu metod 
hodnocení a stupnic rozlišujících úrovn pracovního výkonu. 
4. Informování pracovník o pipravovaném hodnocení a jeho úelu, kritériích 
hodnocení a výkonových normách.  
b) Období získávání informací a podklad, které se skládá ze dvou fází: 
5. Dležitou a rozhodující fází procesu hodnocení je zjišování informací. 
Informace mže shromáždit napíklad pozorováním pracovník pi 
pracovním výkonu nebo zkoumáním výsledk jejich práce. 
6. Poízení dokumentace – písemný záznam hodnocení je nástrojem zptné 
vazby mezi hodnoceným a hodnotitelem a není problém se k poízeným 
záznamm kdykoliv vrátit.  
c) Ze tí ástí se skládá období vyhodnocování informací o pracovním výkonu  
7. Vyhodnocování pracovních výsledk, do kterého mžeme zahrnout nejen 
pracovní výsledky ale i pracovní chování, schopnosti a další vlastnosti 
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pracovník. Toto vyhodnocování musí mít standardizovaný postup. Provádí 
se napíklad jako porovnání skutených výsledk práce s výkonovými 
normami nebo s oekávanými výsledky práce. Výstupy z této fáze 
hodnocení musí mít písemnou podobu. 
8. Rozhovor s hodnoceným pracovníkem – rozhovor by ml obsahovat 
zejména informace o výsledcích hodnocení. Dále pak informace o 
rozhodnutí, která z hodnocení vyplývají a o možných ešeních problém
souvisejících s pracovním výkonem. Jedná se o jednu z klíových fází pro 
zlepšení pracovního výkonu zamstnanc, která je stžejní pro jeho 
motivaci. 
9. Následné pozorování pracovního výkonu zamstnance, poskytování pomoci 
za úelem zlepšení pracovního výkonu a zkoumání efektivnosti hodnocení.  
1.3.4 Metody hodnocení pracovník
Metod, které hodnotí zamstnance, existuje mnoho. Je nutné zvolit hlavní metodu 
hodnocení zamstnanc a k ní poté zvolit více doplkových metod. Pouze jedna metoda 
k hodnocení zamstnanc nestaí. 
1. Hodnocení na základ cíl
Slouží pedevším k hodnocení výsledk práce zamstnanc. Hodí se na místa, kde lze 
zamstnancm cíle pedem jasn definovat a jejich dosažení lze objektivn posoudit i 
zmit. Jedná se zejména o pracovišt s urenými pololetními i tvrtletními 
výkonovými ukazateli. Souasn však také vycházející z priorit roního plánu útvaru 
pípadn podniku. 
Hodnocení na základ stanovených cíl je vtšinou základní hodnotící metodou. 
Metoda se používá pedevším u vedoucích a specializovaných pracovních míst, míst 
v prodeji, nákupu, finanním a personálním ízení aj. Pokud jde o hodnocení vedoucích 
zamstnanc, osobní cíle se uritým zpsobem strukturují. Strukturování mže být 
provedeno v souladu s metodou balanced scorecard.  
Výhodou hodnocení na základ stanovených cíl je umožnní zamstnancm zapojit se 
do stanovení cíl a tím zvyšovat jejich motivaci. Zamstnancm je umožnno 
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navrhnout své výkonové cíle a to na základ cíl svého útvaru. Konená podoba cíl je 
poté ve vtšin pípad stanovena v roních hodnotících rozhovorech s nadízenými. 
2. Hodnocení na základ norem a standard
Porovnávání závazných dlouhodobji platných výkonových norem a standard kvality 
se skuteným výkonem pracovníka. Bžn slouží pro hodnocení výrobních dlník, u 
kterých se normy stanovují nejastji pomocí asových studií, vzorku práce nebo 
výkonu vybraných pracovník. Tuto metodu hodnocení lze uplatnit také pro další 
kategorie pracovník. Normy a standardy výkonu mžeme chápat také jako konstantní 
cíle udávající požadovanou úrove a kvalitu pracovních výsledk. Výkonové normy 
mají tu výhodu, že tvoí objektivní mítka pro posuzování výkonu na uritých 
pracovních místech. Nutnou podmínkou pro použití výkonových norem je nejen jejich 
jasnost a srozumitelnost, ale také spoluúast pracovník na jejich vytváení. Spoluúast 
na vytváení má pozitivní efekt na pocitu pracovník o spravedlnosti a pimenosti 
tchto norem. 
3. Hodnocení pomocí posuzovacích stupnic 
Hodnocení pomocí grafických, íselných nebo slovních stupnic slouží nejen 
k hodnocení pracovního, sociálního, pípadn ídícího chování ale také k posouzení 
schopností zamstnanc. Píprava uvedeného typu hodnocení je náronjší, zvládne ale 
objektivnji posoudit chování zamstnanc, které lze vtšinou hodnotit pouze ústn.  
Jako nejvhodnjší typ posuzovacích stupnic se jeví tybodové škály. Zde se ovšem 
nabízí sklony k hodnocení všech zamstnanc jako prmrných. K jednotlivým 
úrovním bodovací stupnice je vhodné doplnit ješt slovní popis, což by mlo vést ke 
snížení subjektivního hodnocení. V pípad, že mají nadízení sklony k hodnocení všech 
zamstnanc stejn, lze použít metody tzv. nuceného rozdlení. Nucené hodnocení 
požaduje po vedoucích pracovnících, aby v pípad hodnocení odpovídající uritým 
bodm posuzovací stupnice dostalo jen pedem stanovené procento pracovník. 
4. Kontrolní seznamy (Check listy) 
Kontrolní seznamy jsou soupisem inností, které by zamstnanec ml vykonávat. Tyto 
seznamy mohou obsahovat ádov až desítky inností. Kontrolní seznamy jsou nejen 
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uritým návodem ke správnému výkonu pracovních úkol, ale také nástrojem 
prbžného hodnocení i kontroly. V pípad zauování nových zamstnanc mohou 
kontrolní seznamy posloužit k posouzení, zda jsou již tito zamstnanci pln pipraveni, 
aby zvládli své pracovní pozice. 
5. Assessment centre 
Kvli asové, personální a finanní nároností se metoda assessment centre využívá 
pouze u manažer a specialist. Posuzovaný pracovník i tým eší modelové úkoly, a 
nebo pípadové studie. Dále se úastní manažerských her a podobných inností.  
Souástí assessment centra mohou být i testy znalostí a dovedností. 
6. Personální a manažerský audit 
Jedná se o vnjší posouzení firmy specializovanými poradci. Hodnotí se schopnosti, 
zkušenosti, pracovní postoje, motivace nebo potenciál klíových podnikových 
zamstnanc, pedevším pak manažer. 
7. Hodnocení na základ kritických pípad
Sleduje a eviduje ve form písemných záznam významné pozitivní i negativní pípady, 
které se pi výkonu práce uritého zamstnance vyskytly. Výhodou je konkrétní povaha 
hodnocení, nevýhodou mže být nejasnost v chápání kritického pípadu. (20) 
1.3.5 Kdo hodnotí zamstnance 
Tím kdo hodnotí, by mla být nejvíce kompetentní osoba. Ve vtšin pípad se jedná o 
pímého nadízeného. Pímý nadízený zná své podízené nejlépe. Zná dobe jejich 
práci a zpsob, jakým vykonávají své povinnosti. Má povdomí o úkolech daného 
pracovního místa a podmínky, ve kterých zamstnanec pracuje, zárove má povdomí 
také o zázemí pracovníka a jeho pípadných vlivech na jeho práci. (11) 
Hodnocení mohou ale provádt také jiného osoby než pímý nadízení. Koubek (2015) 
uvádí seznam osob, které mohou hodnocení pracovník provádt také: 
• Nadízený pímého nadízeného (o stupe vyšší nadízený) – mže osobn
vykonávat hodnocení nebo pouze dozorovat a kontrolovat hodnocení, které 
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provádí pímý nadízené daného pracovníka. Nevýhodou je píliš velký odstup 
hodnocení, jelikož pracovníky píliš dobe nezná.
• Personální manažer – provádí hodnocení vtšinou pouze pokud neexistuje 
nejbližší nadízený. 
• Spolupracovníci – je vhodné použít na místech, kde se klade draz na týmovou 
práci zamstnanc. Hodnocení bývá spolehlivé, protože spolupracovníci dobe 
znají povahu práce, pracovníka i jeho výkon. Negativem mže být ovšem 
vzájemná žárlivost i soupeení mezi spolupracovníky. 
• Podízení – užívá se pouze v pípadech, kdy podízení dvrn znají povahu 
práce svého nadízeného. Spíše než na pracovní výkony je toto hodnocení 
zameno na pracovní chování nadízeného. Poskytuje mu pedstavu o tom, jak 
ho vidí jeho podízení a co by ml na svém chování vi zamstnancm zlepšit. 
Nevýhodou je obava zamstnanc vyjádit svj názor i v opaném pípad
snaha se zalíbit svému nadízenému. 
• Sebehodnocení  – ne všichni zamstnanci jsou schopni zhodnotit sami sebe. Pi 
sebehodnocení dochází u pracovník k sebeuvdomní, které mže vést ke 
zvýšení jeho výkonu. Využívá se na místech, kde má jednotlivec detailnjší 
znalosti své práce než jeho manažer. Výsledkem sebehodnocení je forma zprávy 
i vyplnní hodnotícího formuláe. Pi sebehodnocení mže docházet 
k nadhodnocení i podhodnocení, z dvodu že lidé nejsou schopni objektivn
hodnotit sami sebe.  
• Nezávislý externí hodnotitel – lze použít pro hodnocení pouze nkterých 
faktor pracovního chování. Nezávislým hodnotitelem mže být napíklad 
psycholog.  
• Zákazníci – používá se pouze v pípadech, kdy zamstnanec pichází do 
pímého kontaktu se zákazníky.  
• 360° hodnocení – nejde o hodnocení konkrétní osobou, ale o shromáždní 
informací od pímého nadízeného, personálního manažera, spolupracovník, 
podízených a sebehodnocení. Metoda hodnocení 360° udává komplexní pohled 
na výkon hodnoceného a o rzných aspektech jeho pracovního výkonu. Tato 
metoda bývá ovšem velmi asov nároná.
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• 540° hodnocení – metoda erpá získané informace z hodnocení 360°, které jsou 
doplnny o informace získané mimo firmu. Tím se rozumí hodnocení
•  zákazník i klient. Metoda je také velice dkladná a mže poskytnout cenné 
pohledy na výkon jedince.
1.3.6 Chyby pi hodnocení zamstnanc
Význam správn provádného hodnocení není pouze v poteb zptné vazby. Jeho 
význam je dán i tím, že nesprávn provádné hodnocení a to zejména hodnocení 
vnímané jako neobjektivní, nespravedlivé, nebo dokonce úelové, patí k hlavním 
píinám demotivace pracovník. V nkterých pípadech je dokonce ješt závažnjším 
problémem, než je nespokojenost s výší platu. Zamstnanci totiž mají velmi citlivé 
reakce na pocit nespravedlivého hodnocení, finanního i slovního, skuteného i 
domnlého. Neobjektivita hodnocení mže být zpsobena jeho nedostatenou pípravou 
ze strany organizace i vedoucího. (20)  
Chyby, které mohou nastat v procesu hodnocení, lze rozdlit na chyby zavinné: 
• Nesprávnou interpretací informací. 
• Aktuálním stavem hodnotitele. 
• Osobností a úrovní sociální percepce. 
Chyby zpsobené nesprávnou interpretací informací 
Interpretace informací, jež lovk získává je ovlivnna nkolika faktory. Tmi mohou 
být napíklad situace, kdy lovk nedostaten naslouchá a neovuje si správnost 
porozumní informací, není soustedný na píjem informací, názory protistrany ho 
nezajímají (sdluje je nedvryhodná osoba nebo osoba bez autority), získané 
informace nepovažuje za dležité (podle zkušeností z minulosti), význam informací 
neúmysln zkresluje (vnímá jen emoní rovinu místo faktické). 
Chyby zpsobené aktuálním stavem hodnotitele 
Dobe naladný hodnotitel má tendence hodnotit ostatní kolem sebe píznivji a mírnji. 
V opaném pípad, kdy má hodnotitel náladu špatnou hodnotí negativnji. 
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Chyby zpsobené osobností a úrovní sociálního vnímání 
V situaci, kdy je lovk hodnotitelem, by ml mít na pamti, že jeho hodnocení mže 
být ovlivnno nkolika skutenostmi. Tmi jsou zejména jeho zkušenosti, hodnoty, 
schopnost zpracovat informace a tak dále. 
Dležitým krokem, který vede k odstranní chyb je uvdomní si samotné existence 
chyb. Dalšími kroky jsou sebepoznání (jaké chyby má sám hodnotitel) a znalost 
odstranní chyb. Jestliže lovk ví o existenci chyb a uvdomuje si, že tyto chyby dlá, 
mže jejich výskyt vdom kontrolovat. V píprav na hodnotící pohovor se mže 
zamit na eliminaci chyb a v prbhu hodnotícího rozhovoru kontrolovat, jestli nkterý 
z jeho hodnotících výraz není ovlivnn chybou v sociální percepci jeho osobnosti. (17) 
Osobní vztah – významn ovlivuje hodnocení, a už se jedná o sympatie nebo 
antipatie. Sympatitjší zamstnanci jsou hodnoceni pozitivnji, zatímco nesympatití 
zamstnanci jsou hodnocení krititji.
píliš mírné nebo naopak písné hodnocení – tento typ chyby má souvislost se 
zamením hodnotitele na „lidi“ nebo na „cíle“. U hodnocení zameného na lidi se 
budují dobré vztahy, peuje se o vztahy, neubližuje se lidem, zohledují se dsledky 
hodnocení pro hodnoceného zamstnance. Pi hodnocení na cíle se stanoví 
pedhodnocené ambiciózní cíle, které zamstnance motivují k lepším výkonm a 
zohledují dsledky plnní cíl pro firmy. 
Neoprávnná generalizace – Jde o tendenci, která zobecuje ojedinlé projevy osob. 
Haló efekt – hodnotitel se pi hodnocení nechává ovlivnit pevažující vlastností 
hodnoceného zamstnance.  Hodnotitelé mají tendenci hodnotit osoby s nápadn
dobrými vlastnostmi zpravidla jako dobré. A naopak jedna nápadn špatná vlastnost nás 
nutí vit tomu, že všechny aspekty výkonu osoby jsou špatné.
Chyba kontrastu – spoívá v tendenci hodnotitele srovnávat své výkony a kompetence 
s výkony a kompetencemi zamstnance. Ml by ale hodnotit výkony a kompetence 
vycházející z požadavk na danou pracovní pozici.
Logická chyba – jde o tendenci, pi níž se spojují zdánliv související fakta. Jde o 
chybu, která je spojena s laickým pohledem na fungování osobnosti. 
Tendence k prmrnosti -  tato tendence je typická tím, že všichni zamstnanci jsou 
hodnocení stejn bez jakýchkoliv rozdíl mezi nimi. Je to zpsobeno obavou 
36 
hodnotitele z reakcí hodnoceného ale i z reakce nadízeného. Tato tendence se nejvíce 
vyskytuje pi hodnocení pomocí íselných škál, kdy jak hodnotitel tak i hodnocený 
tíhnou k tomu zvolit vždy stední hodnotu. 
Fráze – fráze, které nic neíkají, používají hodnotitelé, kteí nepochopili podstatu 
hodnocení nebo jeho ástí. Používají je také hodnotitelé, kteí neakceptovali hodnocení 
jako nástroj ízení.
Efekt nedávnosti – hodnotitel je pi procesu hodnocení ovlivnn nejnovjším 
chováním zamstnance.
Pedsudky – jde o pedsudky o uritých skupinách osob (dchodci, studenti, atd.) nebo 
etnikách, které mohou významným zpsobem ovlivovat hodnocení. 
Projektce – Chyby a vlastnosti, které má sám hodnotitel vidí na ostatních 
zamstnancích. Hodnotitel si tyto své chyby nemusím uvdomovat. 
Konformita – snaha o vyhovní druhým lidem. Hodnotitel hodnocení provádí takovým 
zpsobem, jakým si oni pejí, aby byli hodnoceni. Další možností je hodnocení podle 
pání nadízených i v souladu s politickými zájmy. 
Atribuní chyby – chyby související se špatných chápáním píin jedincova chování. 
(17)  
1.4 Odmování zamstnanc
Odmování pracovník lze považovat za nejdležitjší ale zárove i nejsložitjší 
nástroj jejich ízení. Za úkol odmování se považuje získat a udržet kvalitní 
zamstnance, pispívat k rstu jejich výkonu i produktivity, souasn ale zajistit i 
nákladovou konkurenceschopnost podniku. Mimo jiné je úkolem odmování také 
zabezpeovat, aby podniková produktivita práce rostla rychleji než mzdy. Mezi další 
požadavky se adí zpravidla i vnitní spravedlnosti. Tím se rozumí diferenciace mezd 
odpovídající náronosti a odpovdnosti pracovních míst i osobních výsledk
jednotlivých pracovník. (20) 
Jako úhrada nebo odmna oznaujeme penžní ástku, kterou zamstnanec obdrží 
v rámci smluvn upraveného pracovního pomru. Výmnou za to, dal zamstnanec 
zamstnavateli k dispozici svou pracovní sílu. Pro zamstnance pedstavuje penžní 
platba vtšinou významný zdroj zajištní jeho živobytí. Pro zamstnance je tedy 
dležité, aby tyto penžní píjmy byly jisté, pravidelné a oekávatelné. Dležitá je také 
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jejich výše, zajišující existenní jistotu. Zamstnanci krom výše zmínných oekávají 
i nemateriální uspokojení poteb jako zajištní statusu. Ze strany spoleností se jedná o 
úhrady, s nimiž jsou spojené i vedlejší mzdové náklady jako napíklad píspvky na 
sociální pojištní, píspvky na dovolenou i zálohy v pípad nemoci. V jejich zájmu 
jsou tedy co nejnižší úhrady. Souasn je ale systém odmování zamstnanc postaven 
tak, aby sloužil k ovlivnní jejich výkonového chování a výsledk výkonu. Dalšími 
oblastmi, které systém odmování ovlivuje, jsou rozhodování o nastoupení do 
podniku a setrvání v nm, fluktuace a absence, kvalifikace a personální rozvoj, inovace 
a zlepšování a tak dále. Úhrada je tedy pro podniky vhodným zpsobem navázána na 
výkon každého zamstnance nebo na jinou požadovanou cílovou veliinu. (8) 
1.4.1 Cíle odmování 
• Odmovat zamstnance na základ toho, jak si jich spolenost cení a 
jakým zpsobem je podle toho chce platit. 
• Odmovat zamstnance za hodnotu, kterou svou prací vytváí. 
• Odmováním zajistit to, že jsou si zamstnanci vdomi toho, co je dležité 
z hlediska chování a výsledk. 
• Tvoit kulturu výkonu 
• Motivovat zamstnance a také získat jejich oddanost organizaci a 
angažovanost. 
• Odmování by mlo pomoci získávat a udržovat potebné vysoce kvalitní 
pracovníky. 
• Tvoit procesy celkového odmování, jak penžních tak nepenžních 
odmn. 
• Tvorba pozitivních zamstnaneckých vztah a psychologické smlouvu 
• Provázat postupy odmování s cíli podniku a také s hodnotami 
pracovník. 
• Spravedlivé fungování, aby zamstnanci cítili, že je s nimi zacházeno 
správn a spravedliv ve shod s tím, jak si jich organizace cení. 
• Uplatování odmn rovným zpsobem. Odmování zamstnanc by mlo 
být správné v porovnání s jinými lidmi v organizaci. Relace mezi 
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jednotlivými pracemi musí být meny a kvantifikovány objektivn. Za 
práci stejné hodnoty musí být zamstnanci poskytována stejná mzda i plat. 
• Dsledné fungování. Bezdvodn se nesmjí lišit rozhodnutí o odmování 
u rzných lidí, ani v rzném ase. 
• Odmování musí fungovat transparentn a srozumiteln. Lidé by mli 
vdt, jak proces odmování funguje a jak na n psobí. (1) 
1.4.2 Faktory a kritéria odmování 
Odmování pracovník za jimi vykonanou práci není výsledkem subjektivního úsudku 
nadízeného, ale je ovlivnn adou faktor. Tyto faktory mžeme rozdlit na vnitní a 
vnjší. 
Vnjší faktory 
• Situace na trhu práce a to zejména nedostatek nebo naopak pebytek 
vhodných uchaze o zamstnání 
• Legislativa, nebo-li platné zákony a pedpisy a to pedevším 262/2006 
Sb.,zákoník práce. Dále pak výsledky kolektivního vyjednávání v oblasti 
odmování. 
• Státní regulace 
• Životní náklady 
• Formy a systém odmování zamstnanc konkurenních spoleností. 
Zdrojem tohoto typu informací jsou mzdová šetení. 
Vnitní faktory 
• Cíle a strategie organizace 
• Strategie odmování 
• Ekonomické podmínky podniku 
• Odbory a jejich psobení v podniku 
• Normy, typy vykonávané práce  
• Úrove výkonu zamstnance. Zdrojem informací je hodnocení 
zamstnance. (9) 
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Kritéria hodnocení se zabývají otázkou toho, za co má být zamstnanec odmován. 
Systém hodnocení bžn pihlíží ke dvma kritériím. V první ad se jedná o obecná 
kritéria, jako jsou vzdlání a praxe zamstnance. Dále pak specifická kritéria, za které 
považujeme výsledky práce zamstnance, jeho chování, schopnosti a osobnost 
zamstnance. U specifických kritérií se objevuje problém s objektivním a správným 
mením. (9) 
1.4.3 Systém odmování 
Systém odmování zamstnanc tvoí dv složky, kterými jsou penžitá odmna 
obsahující pevnou a pohyblivou složku a zamstnanecké výhody neboli benefity. 
V systému odmování lze definovat ješt tetí složku a tou je nepenžitá odmna jako 
je ocenní, úspch i osobní rst. 
Penžitá odmna bývá také nazývána mzdovou odmnou, jelikož jejím základem je 
pevná mzda nebo plat. Tato pevná složka je stanovena sazbou nebo tarifem za daný 
druh pracovního místa nebo urité práce. Tato pevná složka mže být rozšíena o další 
penžní odmny závislé napíklad na vykonané práci, dovednostech a schopnostech 
zamstnance nebo délce jeho fungování ve spolenosti. Celkový výdlek je poté 
soutem základní složky mzdy a všech dalších odmn. 
Nepenžitá odmna není zamena na finanní ohodnocení zamstnance, ale na jejich 
poteby. Tmi mohou být dosažení uznání uritého stupn výsledk odpovdnosti nebo 
osobního rstu. 
Zamstnanecké výhody jsou poskytovány mimo penžní a nepenžní odmny. 
Poskytování tchto výhod není ve vtšin pípad navázáno na pracovní výkon 
zamstnance, ale zamstnancm je poskytováno za to, že je u spolenosti zamstnán. 
Cílem zamstnaneckých výhod je pedevším zlepšování povsti podniku a jeho 
konkurenceschopnosti na trhu práce, podpora loajality zamstnanc k podniku, 
zlepšování zamstnaneckých vztah a poskytování daových výhod zamstnancm i 
podniku. Dále pak nepímé podporování výkonnosti zamstnanc zkvalitováním 
sociálního zázemí, podporou jejich rozvoje i relaxace. Negativem zamstnaneckých 
výhod je to, že pímo neovlivují pracovní výkon zamstnance a jejich plošné 
poskytování všem zamstnancm mže zapíinit jejich nepružnost. Mže se stát, že 
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zamstnanci mohou pocítit kvli poskytovaným zamstnaneckým výhodám 
nespravedlnost a nadržování což mže zapíinit jejich nespokojenost. (1) 
Zamstnanecké výhody dlíme do ty skupin: 
• Výhody sociální podoby – poskytování píspvk na soukromé životní pojištní 
i penzijní pipojištní, mateské školy nebo jesle, zvýhodnné pjky nebo 
dchody poskytované organizací. 
• Výhody se vztahem k práci – píspvek na stravování, vzdlávání nebo školení 
hrazené zamstnavatelem, možnosti nákupu výrobk spolenosti za zvýhodnné 
ceny. 
• Výhody zkvalitující využívání volného asu – kulturní a sportovní aktivity, 
dotované rekreace zamstnanc, organizování zájezd dotované spoleností. 
• Výhod související s postavením zamstnance – bezplatné bydlení, využívání 
podnikových automobil nebo firemních mobilních telefon, nárok na pracovní 
odv nebo další náklady na reprezentaci. (11) 
Zamstnanecké výhody vtšinou požadují odbory. Je teba volit takové zamstnanecké 
výhody, o které budou mít zamstnanci opravdu zájem, aby vedly k jejich motivaci.
Systém odmny je definován: 
• Strategií odmování - jde o základní prvek odmování, kdy podnik 
specifikuje komu, za co, kdy a jak bude vyplácet odmnu za vykonanou práci. 
Strategie odmování musí být formulována podle firemních cíl. 
• Politikou odmování – udává mzdovou hladinu, v níž se podnik pohybuje. Jde 
o uritý návod, který skýtá potebné kroky napíklad pi politice penžních 
odmn, která stanovuje úrove penžních odmn v organizaci odpovídající 
prmrným tržním sazbám. 
• Praxe odmování - je tvoena tídami a mzdovými sazbami, metodami 
hodnocení práce a programy odmování. Praxe odmování smuje k realizaci 
strategie a politiky odmování. 
• Procesy odmování  - zde se uskuteuje politika odmování a praktické 
provádní odmování. Zde patí také ízení procesu kontroly a úpravy mezd 
manažery spolenosti. 
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• Postupy odmování - používají se na udržení a zabezpeení dobrého systému 
odmování takovým zpsobem, který zajistí jeho úinné fungování a efektivitu 
vložených finanních prostedk. (1) 
Plat, mzda a odmny z dohody 
Mzda – jedná se o penžité plnní od zamstnavatele svým zamstnancm za 
odvedenou práci. Mzda za vykonanou práci náleží zamstnanci dle podmínek 
stanovených v pracovní smlouv, vnitním mzdovém pedpise pípadn v kolektivní 
smlouv.  
Plat – plat náleží zamstnancm, jejichž zamstnavatelem je státní fond, píspvková 
organizace, územní samosprávní celek, škola nebo veejné neziskové ústavní 
zdravotnické zaízení. Výši platu uruje platový výmr uvedený v zákoníku práce a 
naízení vlády. 
Odmna z dohody – je poskytována za vykonanou práci podle dohody o provedení 
práce nebo dohody o pracovní innosti (19) 
1.4.4 Formy odmování 
Každý druh zamstnání vyžaduje jinou formu odmny za vykonanou práci. Jinou formu 
bude mít odmna za vykonanou práci píslušející dlníkovi, který mže být placen 
podle odpracovaných hodin a jinou formu bude mít odmna obchodního zástupce 
hodnoceného podle prodaného množství. 
Formy odmování mžeme lenit do následující struktury: 
Základní mzdové formy – samostatné formy 
- asová mzda 
Používá se v pípadech, kdy odmování výkonu zamstnanc není možné definovat 
jinak než podle asu výkonu práce. U dlník se zpravidla jedná o hodinovou mzdu, 
pípadn mzdu msíní.  
asová mzda má ovšem malou motivaní schopnost, dopluje se proto o prémie, které 
by zamstnance mly motivovat pro lepší pracovní výkon. Tento systém odmování 
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vytváí ale strukturu spravedlivého a srovnatelného odmování zamstnanc odvíjející 
se od jejich pracovních úkol a výkonu. (10) 
- Úkolová mzda 
Úkolová mzda je používána pedevším u dlnických profesí, u nichž je možné 
kvantifikovat jimi vykonanou práci. Pracovník je odmnn za množství jednotek práce, 
které vykoná. Soutem násobku celkové odvedené práce a sazby za jednotku odvedené 
práce tedy získáme celkovou úkolovou mzdu s rovnomrným prbhem. U mzdy 
s diferencovaným prbhem závislosti mzdy na výkonu použijeme pro výpoet 
výkonovou normu. Jakmile zamstnanec vykoná vyšší množství jednotek, než stanovuje 
norma je odmna za jednotku vykonané práce vyšší. Pokud zamstnanec výkonovou 
formu nesplní, je penalizován. Mzda s diferencovaným prbhem se používá i pro 
skupiny pracovník a bývá též nazývána skupinovou (kolektivní) úkolovou mzdou. 
Pozitivem systému úkolové mzdy je jeho motivace k vyšším výkonm a tím i získání 
vyššího výdlku pro zamstnance. Negativem je možný zvyšující se objem produkce na 
úkor klesající úrovn kvality. (10)   
Doplkové mzdové formy – nesamostatné formy 
Doplkové formy mzdy bývají ve vtšin pípad vázány na individuální, skupinový 
nebo celofiremní výkon. Tato forma mzdy je jednorázová nebo periodicky se opakující. 
Rozlišujeme nkolik dodatkových mzdových forem: 
-Osobní ohodnocení 
Poskytuje se s cílem motivovat zamstnance k vyššímu pracovnímu výkonu. Osobní 
ohodnocení muže odlišovat tuto pohyblivou ást mzdy podle minulých specifických 
zásluh a pínos. Ve vtšin pípad je stanoveno jako procento ze základní mzdy a 
uruje jej pímý nadízený zamstnance. 
-Prémie 
Jedná se o nebžnjší formu doplkové mzdy, která je poskytována k asové nebo 
úkolové mzd. Prémie mohou mít dv formy: 
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• Periodicky opakující se prémie za uplynulé období – poskytují se pedem, vázány 
k uritému datu a jsou závislé na uritém výkonu zamstnance. Zamstnanec zná 
pedem jejich sazbu. Prémie mohou být poskytovány jako individuální nebo skupinové. 
Pokud jsou vypláceny jako skupinové, je dležité jasn urit rozdlení prémií mezi 
jednotlivé leny skupiny. 
• Jednorázová prémie – zamstnanci obdrží jednorázovou prémii za mimoádné plnní 
svých pracovních povinností. Mimoádným plnním pracovních povinností mže být 
vynikající plnní zadaných úkol, neekaná iniciativa nebo pracovních chování. Mže 
mít penžní nebo nepenžní formu. 
- Provize
Stanovuje se procentem z penžního ukazatele jako je napíklad obrat, tržby, zisk nebo 
pevná sazba za jednotku prodeje. Tato forma doplkové mzdy je pro zamstnance 
vysoce motivaní. V pípad provizí není smysluplné kontrolovat zamstnancm 
využití pracovní doby a stanovovat pracovní postupy.(5) 
- Bonusy 
Poskytuje se zamstnancm k pevné mzd v pípad, kdy dosáhnou specifických a 
mimoádných cíl, stupn celkového výkonu organizaní jednotky i dokonení 
projektu podle projektového plánu. Jeho využití je u pracovních pozic, jejichž pracovní 
úkoly se tžce specifikují. Bonusy jsou substituty pro osobní ohodnocení, prémie nebo 
úast na výsledku. Lze jej aplikovat na pracovištích s novými technologiemi a novými 
formami práce. Administrativní pracovníci mohou získat bonusy za plnní stanovených 
úkol nebo za hospodáské výsledky.  
- Úast na výsledcích (podíl na hospodáských výsledcích) 
Nejbžnjším druhem je podíl na zisku, kdy se pracovníkm rozdluje procento ze 
zisku. Firma úastí na výsledcích sleduje zvýšení produktivity pracovník, snížení 
náklad, získávání a stabilizaci zamstnanc. Vyplácené procento ze zisku lze stanovit 
všem zamstnancm stejn nebo v závislosti na délce zamstnání ve spolenosti. (5) 
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2 Analýza souasného stavu 
V následující ásti diplomové práce uvedu strunou charakteristiku firmy, dále se budu 
vnovat analýze souasného stavu motivace, hodnocení a odmování ve spolenosti. 
Hlavní ástí analýzy souasného stavu je provedení strukturovaných rozhovor se 
zamstnanci spolenosti a také s majitelem a jejich vyhodnocení. Na základ získaných 
výsledk dojde k návrhu zmn v motivaním procesu a také v systému hodnocení 
zamstnanc. 
2.1 Základní údaje o spolenosti 
Firma MACEK a SYN s.r.o. byla založena v roce 1995 Jaroslavem Mackem v obci 
Ratíškovice na Hodonínsku, který firmu pedal svému synovi, jež v souasnosti 
spolenost ídí. Firma zpoátku psobila v oblasti instalatérských a topenáských 
služeb. Postupem asu se firma peorientovala na výrobu a montáž polypropylenových 
bazén. Firma zpoátku nabízela své produkty pouze na eském trhu, pozdji se její 
nabídka rozšíila i na trh zahraniní. Konkrétn na Rakousko, Nmecko a Švýcarsko. 
Firma se zamuje na kvalitní bazény s pevnou polypropylenovou konstrukcí o síle 
stny 8 nebo 10 mm osazené skimmerem i pelivovým roštem. Bazény jsou vyrábny 
v modré, bílé i šedé barv jsou vybaveny funkní bazénovou technologií s komfortním 
ovládáním. Firma dále zastupuje výrobce bazénového zastešení Alukov dodávající 
zastešení po celé Evrop i mimo ni. Zastešení je vyrobeno z vysoce kvalitních 
polykarbonátových desek. Dále firma nabízí lamelové zakrytí a bezpenostní plachty 
s nosností 85 kg.   
Firma dodává nejen polypropylenové bazény a bazénové píslušenství, ale taktéž 
zajišuje náhradní díly ke stávajícímu zaízení, servisní opravy, montáže bazénového 
píslušenství aj. 
Spolenost dále provozuje eshop na adrese www.eshop.macekasyn.cz, kde je možné 
bazénové píslušenství a náhradní díly zakoupit. Dodávka je možná bu	 osobním 
odbrem v obci Ratíškovice nebo zasláním pepravní službou. 
2.1.1 Pedmt innosti
Spolenost má v obchodním rejst
- výroba nádrží, septik, sud
- koup zboží za úelem jeho dalšího prodeje a prodej
- prodej chemických látek a chemických p
škodlivé, žíravé, dráždivé, senzibilující
- vodoinstalatérství 
2.1.2 Organizaní struktura spole
Ve firm v souasnosti pracuje 9
strukturu. V ele je majitel spole
administrativní pracovníci zpracovávají požadavky 
skládá z jednoho nmecky plynn
na základ jejich poptávky. Probere se zákazníkem jeho p
požadovaný bazén splovat. Poté zašle zákazníkovi vzorov
zájmu pedá podklady ke zpracování konkrétní nabídky dalším
pracovníkovi.  
Dále firma zamstnává jednoho technického pracovníka, který zpraco
výkresy a navrhuje elektrop
dlník, kterým je nadízený p
Spolenost dále zamstnává d
jejich registrace v informa
odeslání zboží pepravní službou. Dále je sou
zásilek, která se stará také o úklid firmy.
Obrázek 3 - Logo spolenosti Macek a syn s.r.o.
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íku uvedeny následující innosti:
, bazén a kádí z plast  
ípravk klasifikovaných jako ho
nosti
zamstnanc. Spolenost má liniovou organiza
nosti Radomír Macek. Majitel spole
zákazník. Administrativní tým se 
 hovoícího zamstnance, který zákazníky kontaktuje 
edstavu, jakou by m
ou nabídku a v p
u administrativnímu 
íslušenství. Ve výrobní ásti podniku je z
ímo majitel firmy.
va pracovníky obsluhující eshop. Vyizují objednávky od 
ním systém, pes vystavení faktury až po zabalení balíku a 
ástí týmu eshopu pomocnice s
lavé, zdraví 
ní 







Obrázek 4 - Organizaní struktura spolenosti Macek a syn s.r.o. (Zdroj: Vlastní zpracování) 
2.2 Struná finanní analýza 
V následující ásti je provedena struná finanní analýza podniku. Sledovány jsou 
poslední 4 roky fungování firmy. Jedná se tedy o roky 2013,2014, 2015 a 2016, za které 
byly získány úetní výkazy. 
Tabulka 1 - Pehled finanních výsledk za rok 2013 - 2016 (Zdroj: Vlastní zpracování) 
ROK 2013 2014 2015 2016 
Výnosy (v tis.K) 5402 6007 5632 5659 
Náklady (v tis.K) 1562 1750 2381 2396 
Výsledek hospodaení po zdanní (v tis.K) 3840 4257 3251 3263 
Výnosy spolenosti jsou rostoucí v letech 2013 a 2014. V letech 2015 došlo k jejich 
poklesu mírnému poklesu. Nesnížili se ale pod úrove výnos z roku 2013 což je patrné 
z následujícího grafu výnos. 





































Z tabulky je patrné, že náklady spolenosti mají vzestupnou tendenci. Tento jev mže 
být zpsoben rznými initeli. Velice pravdpodobný je ale vliv zvyšujících se cen 
vstup a také probíhající výstavba nové výrobní haly spolenosti. Tato skutenost má na 
náklady spolenosti jist nemalý vliv, jelikož firma hradí výstavbu pouze z vlastní a 
nikoliv z cizích finanních zdroj. Vzestupná tendence lze odeíst z grafu náklad
spolenosti v letech 2013-2016.  
Graf 2 - Vývoj náklad spolenosti v letech 2013 - 2016 (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Hospodáský výsledek spolenosti ped zdanním má vypovídací schopnost o její 
innosti. Jedná se o rozdíl mezi výnosy a náklady spolenosti. Udává tedy, zda je 
spolenost ve ztrát nebo zda je výsledkem její innosti kladný zstatek neboli zisk.
Z tabulky i následujícího grafu je evidentní, že v letech 2013 až 2016 má spolenost 
vždy kladný hospodáský výsledek po zdanní. Nejlépe na tom co se týe výsledku 
hospodaení spolenost byla v roce 2014, kdy má nejvyšší výnosy za sledované období 
a tedy i výsledek hospodaení je ze ty sledovaných let nejvyšší. Nejnižšího výsledku 
hospodaení naopak dosáhla v roce 2015, kdy došlo ke snížení výnos oproti roku 2014 













Graf 3 - Vývoj výsledku hospodaení v letech 2013 - 2016 (Zdroj:  Vlastní zpracování) 
2.3 Souasný systém motivace, hodnocení a odmování zamstnanc
2.3.1 Motivace 
Firma Macek a syn s.r.o. nemá v souasné dob pro své zamstnance zaveden žádný 
motivaní program. Pro zamstnance mže být v souasné dob motivaní pouze výše 
mzdy. Dále firma poskytuje svým zamstnancm benefity, které mohou mít také 
motivaní povahu. 
2.3.2 Hodnocení 
Hodnocení ve spolenosti Macek a syn s.r.o. probíhá pouze neformální cestou. Pokud 
není majitel firmy s výkony svých zamstnanc spokojen, sdlí své hodnocení pouze 
slovní cestou pímo nebo zamstnanci nepidá prémiovou složku mzdy. 
2.3.3 Odmování 
Souasný systém odmování zamstnanc ve spolenosti Macek a syn s.r.o. se ídí 
podle zákoníku práce, zákona . 262/2006 Sb. Za vykonanou práci náleží zamstnanci 
mzda, která je vypotena rznými zpsoby podle pracovní pozice. 
Mzda je primárn tvoena: 
















Zamstnanci eshopu a administrativní pracovníci mají pevn stanovenou pracovní dobu 
na 50 hodin týdn z dvodu otevírací doby prodejny. Hodinovou sazbu stanovuje 
majitel firmy Radomír Macek.  Zamstnanci ve výrobní ásti firmy jsou placeni podle 
vykonaných úkol. Zamstnancm na pozicích technického pracovníka a pracovníka 
komunikujícího se zahraniními zákazníky náleží pevná msíní mzda a nejsou placeni 
podle odpracovaných hodin. 
2.3.4 Benefity 
Zamstnanci mají omezenou možnost benefit. Jedním ze dvou poskytovaných benefit
je možnost nákupu firmou nabízeného zboží za snížené ceny. Zamstnanci tohoto 
benefitu píliš nevyužívají. 
Dalším poskytovaným benefitem firmou Macek a syn pro zamstnance ve výrobní ásti 
podniku je pracovní odv a obuv v závislosti na roním období. 
2.3.5 Vzdlávání 
Ve firm probíhá vzdlávání zamstnanc formou školení, které provádí majitel firmy. 
Majitel firmy jezdí na potebná školení montáže bazénového zastešení a bazénového 
píslušenství k dodavatelským firmám. Získané znalosti poté pedá odpovdným 
pracovníkm. Pracovníci, kteí pracují s plasty – vyrábí bazénové skelety, navíc 
disponující certifikátem na svaování polypropylénových materiál.  Vedoucí eshopu 
absolvoval kurz fotografování kvli focení zboží na eshop.  Eshop firmy Macek a syn se 
vyznauje rozsáhlou fotobankou zboží a náhradních díl, které si firma opatuje sama. 
Majitel firmy absolvuje pravideln školení na zvýšení prodeje eshopu.  
2.3.6 Firemní kultura 
Firma by mla podpoit inovaní prostedí v organizaci také vznikem uritého 
sociálního klimatu ve svém vnitním prostedí. Ml by být stanoven rozsah povinností a 
práv zamstnanc a vymezení pravidel plnní tchto povinností. Což v souasném stavu 
není. Pokud zamstnanec njakým zpsobem není odpovdný za chyby ve své práci, 
nesnaží se provést co nejlepší práci. Zamstnanci se snaží práci vykonat v co nejkratším 
ase a nehledí na kvalitu výrobku. 
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Ve firm se asto mžeme potkat s protiinovaními náladami, které se projevují 
postojem vedení firmy, kdy majitel firmy zastává názor, že je chytejší než jeho 
zákazníci. Vedení ví lépe než sami zákazníci co vlastn potebují. Protiinovaní nálady  
mžeme pozorovat i ze strany majitele, kdy jsou ostatní pracovníci placeni pouze za 
provádní zadané práce a nikoliv za pemýšlení o jejím prbhu. Pokud nco funguje, je 
zbytené to mnit.  Toto protiinovaní myšlení by bylo potebné zmnit. Jde ale o 
problematickou záležitost, jelikož tyto nálady picházejí od vlastník organizace. Že je 
potebné nco mnit, si mnohdy uvdomí píliš pozd, až v okamžiku kdy se vyskytne 
problém v odbytu a zisky firmy zanou klesat.  Vedení firmy by mlo využívat 
intelektuální kapitál svých zamstnanc tak, aby nevznikalo protiinovaní klima ve 
vnitním prostedí organizace.  Základem je zamstnávat ve firm takové zamstnance, 
kteí nepotebují neustálý dohled majitele firmy, který se mže vnovat svému 
podnikání a inovacím a ne permanentní kontrole jejich výkon. 
Zamstnanci firmy byli k 20. výroí založení firmy pozváni na spolený týdenní pobyt 
v egyptském letovisku Hurghada, který byla pro zamstnance podkováním za jejich 
práci a loajalitu firm.   
Firma v pedvánoním ase také poádá pro zamstnance vánoní veírek, který má 
sloužit k stmelování firemního kolektivitu, zhodnocení bazénové sezóny a strávení asu 
s kolegy mimo stresující prostedí zamstnání. 
Ve firm je poskytované bezpené a zdravotn nezávadné pracovní prostedí. Je dbáno 
na prevenci zamstnanc ve form lékaských prohlídek. Zamstnanci pi nástupu do 
zamstnání musí absolvovat vstupní prohlídku u závodního lékae. Poté v pedepsaných 
asových úsecích musí projít preventivní prohlídkou.
2.4 Pracovní doba a pestávky v práci 
Pracovní doba je dle zákona . 262/2006 Sb. doba, v níž je zamstnanec povinen 
vykonávat pro zamstnavatele práci. 
Délka pracovní doby ve spolenosti Macek a syn s.r.o. je pro administrativní 
pracovníky 50 hodin týdn. Pro zamstnance výroby 47,5 hodiny za týden. 
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Zaátek a konec pracovní doby je odlišný pro administrativní pracovníky a zamstnance 
ve výrobní ásti podniku. Všichni pracovníci v administrativní ásti firmy mají 
stanovenou pracovní dobu od 7:00 do 17:00. Ve výrob zaíná pracovní doba v 6:00 a 
koní v 15:30. Všichni pracovníci mají hodinovou polední pauzu. 
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3 Empirická ást 
V následující ásti diplomové práce se vnuji píprav a realizaci výzkumného šetení. Dále 
pak z provedeného výzkumu vyvodím závry a navrhnu zmny ke zlepšení stávající situace.  
Dležitým aspektem, který má vliv na motivaci zamstnanc je komunikace uvnit
pracovního prostedí. Hraje zde roli to, jak mezi sebou komunikují spolupracovníci i 
nadízení s podízenými. Od toho se poté odvíjí, zda jsou pracovníci v zamstnání 
spokojeni a motivováni. Zda zamstnanci podávají dobré pracovní výkony a na jejich 
základ jsou potom hodnoceni a odmováni. Vedoucí pracovníci by mli disponovat 
uritými povahovými rysy pro výkon své práce, proto jsem pokládala jiné otázky 
majiteli firmy a jiné jeho podízeným zamstnanc. 
3.1 Výzkumný cíl 
Cílem výzkumu je analýza motivace zamstnanc zkoumané spolenosti. Na jejím 
základ poté navrhnou zmnu souasného stavu s drazem na systém odmování a 
systém benefit. 
3.2 Metodologie 
S ohledem na nízký poet zamstnanc spolenosti a tím pádem i malý zkoumaný 
vzorek, jsem zvolila kvalitativní typ výzkumu. Výzkum bude proveden formou 
polostrukturovaného rozhovoru. 
3.2.1 Výbr zkoumaného vzorku 
Spolenost Macek a syn s.r.o. má pouze devt zamstnanc. Z dvodu nízkého potu 
zamstnanc budou zkoumaným vzorkem výzkumu všichni zamstnanci firmy. Dále 
jsem oslovila majitele firmy Radomíra Macka a s ním provedla samostatný rozhovor. 
Výzkum je tedy tvoen celkem devíti rozhovory se zamstnanci podniku a jedním 
odlišným rozhovorem z pohledu majitele firmy. Pepisy rozhovor jsou souástí pílohy 
diplomové práce. 
3.2.2 Sbr dat 
Pro výzkum této diplomové práce jsem zvolila firmu Macek a syn s.r.o., protože jsem 
zde do ledna 2017 pracovala na pozici asistentky jednatele firmy a respondenty jsem 
znala osobn. Dležité pro mou volbu bylo také to, že jsem již ped zahájením výzkumu 
53 
mla povdomí o struktue organizace, o vztazích panujících uvnit a o pracovním 
prostedí. Rozhovory jsem vedla celkem s 9 zamstnanci. Respondentm jsem pedem 
vysvtlila úel výzkumu, a to sbr dat pro mou diplomovou práci. 
Výzkumné otázky jsem volila v návaznosti na teoretická východiska diplomové práce. 
Nejdíve jsem oslovila majitele firmy, poté jeho podízené. Rozhovory jsem provedla 
podle pedem ureného tazatelského schématu. 
Všechny rozhovory se uskutenily v prbhu íjna 2017. Se souhlasem dotazovaných 
byly rozhovory nahrávány a následn pevedeny do textu kvli jejich snazší analýze. 
Všechny dotazníky byly uchovány anonymn, aby nemohly být pozdji zneužity.  
3.2.3 Analýza dat 
Data získaná z rozhovor jsem doslovn pepsala, aby byla manipulace s nimi 
pohodlnjší. Rozhovory jsem poté analyzovala pomocí metody oteveného kódování. 
Informacím uvedeným v rozhovorech jsem piadila významové jednotky a následn
jsem je rozlenila do kategorií. 
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4 Výsledky výzkumného šetení 
V následujících ástech diplomové práce se zabývám výsledky výzkumných rozhovor
s majitelem firmy a jeho zamstnanci. 
4.1 Rozhovor s majitelem firmy Macek a syn s.r.o. 
Majitel firmy mi odpovdl na pedem pipravené otázky, které se vnují nkolika 
definovaným tématm. 
4.1.1 Otázky 
1. Jaké vlastnosti manažera ve Vaší pozici pokládáte za nejdležitjší?  
2. Myslíte, že jste u svých zamstnanc oblíbený?  
3. Má firma vytvoený ucelený motivaní program? Které nástroje ízení pracovní 
motivace nejastji využíváte?  
4. Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  
5. Jaké používáte metody hodnocení pracovník? Jaké benefity nabízíte svým 
zamstnancm?  
6. Zjišujete njakým zpsobem spokojenost zamstnanc?  
7. S jakými problémy se nejastji setkáváte v oblasti personálního ízení a ízení 
pracovní motivace?   
4.1.2 Odpovdi 
Osobnost manažera 
Podle majitele firmy ve své pozici potebuje celé spektrum manažerských dovedností od 
jednání se zákazníky, pes znalost veškerých technologií až po ízení zamstnanc. 
Jelikož firma prosperuje, domnívá se, že všechny tyto dležité schopnosti a dovednosti 
ovládá. 
Svou prací žije a je pro nj vším. „Já i moje pítelkyn prací žijeme a donedávna jsme 
v práci v podstat bydleli. Kdyby tak i ostatní zamstnanci mli takové nasazení.“
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Vztahy ve firm
Vztahy ve firm pokládá majitel za bezproblémové. Se svými zamstnanci má dobré 
vztahy, berou ho prý jako pítele i když s jistým respektem. 
Ve firm panuje dobrá atmosféra, ke které pispívá jeho chování vi podízeným. 
Spokojenost zamstnanc je zjišována pouze neoficiální cestou. Slovy majitele: „V 
takové rodinné firm hned víte, co se íká na díln. Obas si nkdo pijde postžovat 
nebo nco navrhnout i pímo ke mn.“
Zamstnanci se tedy podle názoru majitele firmy nebojí za ním s ímkoli pijít, a už se 
jedná o vc pozitivní i negativní. 
Motivace 
Firma nemá ucelený motivaní program. Je to z toho dvodu, že se jedná o malou 
rodinnou firmu a majitel necítil potebu v této situaci motivaní program vytváet.  
Za dostaten motivaní považuje systém odmování na základ úkol. Pan Macek na 
toto téma dodává: „Každý má možnost si vydlat, když zabere.“ Nevýrobní zamstnanci, 
kteí jsou placeni hodinov, by pan Macek nejradji pevedl na paušální ohodnocení. 
Co se týe benefit, zamstnanci si mohou nakoupit za výhodnou cenu bazénové 
píslušenství nebo i vyrobit celý bazén. Je zde také možnost vypjit si dom firemní 
náadí. Pan Macek se domnívá, že o klasické benefity ve form napíklad stravenek by 
zamstnanci nejevili zájem. Radji by dostali peníze navíc. 
Vzdlávání zamstnanc
Firma díve posílala vybrané pracovníky na rekvalifikaní kurzy, které se ale 
neosvdily. Zamstnanci, kteí tyto kurzy absolvovali záhy firmu opustili. Z toho 
dvodu majitel od podobného vzdlávání zamstnanc upustil. 
Co se týe vzdlávání zamstnanc v oblasti jazykových dovedností ani tady nebyla 
firma píliš úspšná. Zamstnanci prý nejevili o výuku cizích jazyk zájem. V závru 
rozhovoru si ale majitel stžuje na nedostatek zamstnanc mluvících cizím jazykem. 
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Jediná forma školení, která ve firm probíhá je rozšíení idiského oprávnní 
minimáln na B+E, které nov píchozí zamstnanci vítají. 
Hodnocení zamstnanc
Ve firm neprobíhá žádný oficiální systém hodnocení zamstnanc. Své názory na 
vykonanou práci svých zamstnanc majitel sdluje zamstnancm osobn.  
„Nemáme žádný oficiální hodnotící rozhovor se zamstnancem, ale výplatu respektive 
výplatní pásku pedávám lidem osobn a s každým prohodím pár vt. Na rozumné nebo 
oprávnné podnty se samozejm snažím reagovat, ale asto se jedná je o pofagy.“ 
4.2 Rozhovory se zamstnanci 
Rozhovory se zamstnanci byly mnohem více náronjší, co se týe získávání odpovdí 
na pipravené otázky. Odpovdi na otázky byly  nedostatené, a proto bylo teba otázky 
respondentm vysvtlit nebo se pípadn doptat. Zamstnanci si ve vtšin pípad
drželi uritý odstup, ale i pesto jsem získala dostatené množství dat vhodných ke 
zpracování. 
4.2.1 Otázky 
Otázky rozhovor se zamstnanci firmy Macek a syn s.r.o. byly následující: 
1. Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
2. Jaká je Vaše bžná pracovní nápl. Jaká je její náronost, kolik hodin denn trávíte 
v práci? 
3. Jste spokojen/a se svojí pracovní náplní, s délkou pracovní doby, s vytížeností bhem 
pracovní doby? Jste spokojen/a s úkoly které jsou Vám piazovány? 
4. Jste spokojen/a s pracovním prostedím? Jaké vztahy ve firm panují? 
5. Jste motivován/a k práci? Pop. co by Vás více motivovalo k vyšším pracovním 
výkonm? Cítíte se naplován/a prací kterou dláte? Chtl/a byste zmnu? 
6. Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  Vyhovuje vám zpsob 
provádní vzdlávání zamstnanc? 
57 
7. Uve	te píklady školení, které byste uvítal a z jakého dvodu. 
8. Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm? Považujete ho 
za pínosný? Cítíte se být nadízeným spravedliv hodnocen/a?  
9. Jste spokojen/a s výší Vaší odmny? Doporuil by ste firmu nkomu známému? 
10. Jaké jsou benefity které dostáváte? Jste spokojen/a? Chtl/a byste jiné? Jaký benefit 
ve Vaší spolenosti postrádáte? 
4.2.2 Odpovdi 
Z dvodu lepší pehlednosti byly výsledky šetení rozdleny do nkolika tematických 
kapitol. 
Povaha práce 
Vtšina zamstnanc zastává názor, že práce ve spolenosti je velice rznorodá. Každý den 
je jejich pracovní náplní nco jiného, práce je pestrá. Každý bazén je navržen podle pání 
zákazníka a žádná zakázka tedy není zcela totožná s tou pedchozí. To je píinou 
rznorodosti zadávaných úkol. Z uvedených dvod práce není jednotvárná, zamstnance 
baví a pipadá jim zajímavá. Zamstnanec Výroba 1 se konkrétn vyjaduje: „Nemohl bych 
dlat jednotvárnou práci, poád jednu a tu samou. Toto m baví.“ Zamstnanci se shodli 
také na tom, že je teba u práce pemýšlet aby nedošlo k chybám.  
Jako jeden z mála nebyl s pracovní náplní spokojen Technik. Pracovní nápl mu pipadala 
složitá a mla by se podle jeho názoru zjednodušit. Pipadalo mu, že je na nj kladena píliš 
velká zodpovdnost. Konkrétn hovoí takto: „Ano, myslím si, že je toho na jednoho 
lovka moc. Bylo by dobrý, kdyby ty výkresy uml kreslit ješt nkdo další. Tu technologii 
si umí poskládat i šéf, ale vtšinou to dlám já. Nkdy je to na palici.“ Dle jeho názoru 
nikdo další výkresy kreslit neumí a je tedy ve své pozici nezastupitelný. Jeho pracovní 
nápl je nkdy stresující, náronost je veliká což zpsobuje nkdy tžká domluva se 
zákazníky. 
Aspekt, který velmi ovlivuje náronost ve firm na pracovních pozicích v kancelái, 
eshopu i na dílenských pozicích je sezónní charakter zakázek. Výroba bazén je pedevším 
záležitostí msíc od jara do podzimu, kdy nejvtší vytíženost firmy je v letních msících. 
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V této dob je zakázek na výrobu bazén nejvíce, a tudíž je práce nároná. Jedná se i o 
provoz eshopu. Je teba vyídit více objednávek a odeslat více balík. 
Ve firm je zavedena pevná pracovní doba, která vtšin zamstnanc vyhovuje. Negativn
k délce pracovní doby se vyjádila zamstnankyn na pozici Eshop 1, která má s pracovní 
dobou problém. Pracovní doba je nastavena od 7:00 do 17:00 a problémem je pro ni 
odevzdání a vyzvednutí dcery z mateské školy. Pesasy jsou vykonávány pouze od jara do 
podzimu v dob hlavní sezóny výroby bazén. Pesas vtšin zamstnanc nevadí. 
S pracovním prostedím je vtšina zamstnanc spokojena. Nkolik zamstnanc ale 
namítá, že je špatn vyešeno odvtrávání a vytápní celého objektu. V zim je 
zamstnancm v celém objektu zima. Pracovník Eshop 1 se na dotaz zda jim majitel v hale 
netopí, vyjaduje: „Zatopí. Ale málo. Je to velký prostor a to,  jak topí, nestaí.“ 
V lét si naopak zamstnanci stžují na vysoké teploty na pracovišti. Dle pracovníka na 
pozici Eshop 2 bylo ale pracovní prostedí na staré budov, ze které se firma v loském roce 
pesthovala, daleko horší. 
ízení a kontrola 
Pro všechny zamstnance firmy je pímým nadízeným majitel spolenosti. Zadává úkoly 
jak zamstnancm ve výrobní ásti podniku tak také zamstnancm v administrativní ásti 
firmy. Ve všech tchto oddleních také provádí sám kontrolu. Vztahy ve firm panují spíše 
neformální, ale pi provádní výzkumného šetení bylo na dotazovaných subjektech znát, že 
na dotazy odpovídat spíše nechtjí ze strachu z pípadného postihu. 
Zamstnanci ve výrob jsou se zadáváním úkol vesms spokojení. Dostanou urité 
instrukce a podle nich bazén zhotoví. Když si neví rady zeptají se pímo majitele firmy. Dle 
jejich slov je zadávání úkol zorganizované a nemají s ním žádný problém. Dva 
zamstnanci z administrativní ásti firmy se shodli, že úkoly jsou zadávány nesystematicky. 
Asistentka se domnívá, že nkteré úkoly jsou zbytené: „Nkdy si nevím rady a nakonec si 
ho šéf stejn udlá sám. Jindy když dodlám úkol a ekne, že už není poteba, tak bych ho 
kopla do prdele.“ Dle asistentky se tyto situace stávají pomrn asto. Zamstnanec na 
pozici Eshop 2 je stejného názoru a dodává: „Nkdy mi šéf nco zadá a pak tvrdí, že to ekl 
jinak. I když to není pravda. Už si to radši všechno píšu.“ Pipouští však, že tato situace 
mže být nkdy zpsobena vzájemným nedorozumním. Dále se vyjaduje k tomu, zda mu 
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úkoly pipadají smysluplné: „Jak kdy. Ale udlat je musím, i kdybych si myslel, že je to 
úplná blbost.“ Zamstnanci se tedy nezávisle na sob shodují, že jim zadávané úkoly 
pipadají nesmyslné. Jedné se ale pouze o zamstnance v administrativní ásti firmy.  
Zamstnankyn na pozici Asistentka 2 se vyjádila ve smyslu, že její nadízený nemá 
trplivost.  
Zamstnancm ve výrobní ásti podniku souasný stav ízení a kontroly vykonané práce 
vyhovuje. Zamstnanec Výroba 5 na otázku, jak se mu líbí pracovní prostedí, hodnotí: 
„Dobré, už tady není takový dril, jak tady býval. Už je to takový volnjší, dobe se tady 
dlá. Nikdo Vám nestojí za zády.“ Naráží tím patrn na dobu, kdy byl ve firm zamstnán 
vedoucí dílny, který ostatní zamstnance kontroloval. Vedoucí dílny již ale firmu opustil a 
jeho místo nenahradil žádný zamstnanec. Kontrolu si vykonává majitel firmy sám. 
Souasná situace se tedy pracovníkm ve výrob líbí. Pro výslednou produkci to ale není 
ideální stav, jelikož dochází k více chybám kvli nedostatené kontrole. 
Nkterým zamstnancm je ale styl zadávání úkol jedno. Udlají práci, kterou dostanou 
zadanou a nic dalšího je nezajímá. Zamstnanec  Výroba 4 se vyjádil, jestli mu vyhovuje 
zpsobu zadávání úkol následovn: „M to nezajímá, m je to jedno, a si krákajú co chcú, 
m je to šumák.“ 
Vztahy na pracovišti 
Vztahy na pracovišti hodnotí všichni zamstnanci pomrn pozitivn. Zamstnanci na díln
jsou pouze muži, kteí si mezi sebou dokážou vše vyjasnit a nevznikají žádné konflikty. 
Zamstnanec Výroba 3 má na vztahy na pracovišti následující názor: „S nkterýma vyjdeš, 
najdeš blbce, s kterým nevyjdeš. Je to o domluv všecko.“ Muži na díln se o sob vyjadují 
kladn a ve smyslu, že jsou mezi sebou všichni kamarádi. Také Technik je se vztahy ve 
firm spokojen a hodnotí vztahy mezi muži jako super. Žádné konflikty také nepozoroval. 
Situace v administrativní ásti firmy je ponkud odlišná. Asistentka hodnotí situaci 
následovn: „V kancelái jsou píjemní kolegové, vstícní. Celková atmosféra ve firm nic 
moc. Pomluvy, pofagy. Ale vztahy obecn bezproblémové.“ Podobn se vyjádil i 
zamstnanec Eshop 2, který uznává, že nkteí lidé ve firm spolu nevychází a jde to cítit ve 
vzduchu. Narušuje to pracovní prostedí, které potom není píjemné a zamstnanci se díky 
tomu necítí dobe. O které zamstnance jde konkrétn, se ale nikdo nevyjádil. Také 
pracovník Eshop 1 hodnotí vztahy ve firm jako zvláštní: „Vztahy jsou zvláštní. S každým 
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lenem týmu je to jiné. S nkterými mám výborné vztahy, s jinými zase standardní.“
Naznauje tedy, že nkteí zamstnanci spolu mají kamarádský vztah a jiní zase standardní 
pracovní, což je zcela pirozené.  
Spokojená se vztahy v kancelái byla Asistentka 2. Vztahy hodnotí jako velmi dobré a 
kolegové jí v pípad njakého problému vychází vstíc. 
Vzdlávání zamstnanc
V souasné dob ve spolenosti neprobíhá žádný zpsob vzdlávání zamstnanc. 
Zamstnanci, kteí ve firm psobí již nkolik let, se shodn vyjadují, že žádné školení 
neabsolvovali. Zamstnanec Eshop 1 se na toto téma vyjaduje následovn: „Školení a 
vzdlávání ve firm neprobíhá, krom školení od dodavatel, na které jezdí šéf“. Na 
produktové školení tedy jezdí majitel spolenosti, který získané vdomosti pedává dál 
ostatním zamstnancm. Technik je toho názoru, že by na školení mli jezdit i nkteí 
ostatní zamstnanci, kteí tyto produkty instalují do bazénu. Dle nj jsou informace, které 
získá od nadízeného a z propaganích materiál nedostatené. Také zamstnanec Eshop 1 
by uvítal produktové školení, aby byl schopen dát zákazníkm adekvátní informace. 
Díve ve firm probíhalo nkolik typ školení, které ale mli bu	 jednorázový charakter, a 
nebo byly po ase zrušeny. Asistetka 2 na toto téma dodává: „Jednou jsme mli školení na 
Abru, když se ve firm zavádla. A jeden as sem chodila uitelka nminy. Ale to už je 
hodn dávno.“ Zárove na dotaz jaké školení by si tedy v souasné dob pála odpovídá: 
„Uvítala bych školení ABRA, kde by se to probralo víc do hloubky. Myslím si, že spoustu 
funkcí, který ta abra má, my vbec nevyužíváme. Že to neumíme používat tu Abru. To 
školení na zaátku, to bylo jen za pochodu. A jazyky, hlavn nminu.“ Dle Technika je 
systém vzdlávání nedostatený a chtl by zmnu. 
Na tom, že by ve firm uvítali výuku cizích jazyk, se shodují všichni zamstnanci. Firma 
vyváží vtšinu produkce do Nmecka a Rakouska, je tedy pro n nmina stžejním 
jazykem. Zamstnanec Eshop 2 by toužil po školení mkkých dovedností pro jednání 
s klienty. 
U zamstnanc výrobní ásti podniku jsem pozorovala spíše nezájem o njakou další formu 
vzdlávání. Pokud jsem se zeptala o jaký typ vzdlávání by mli zájem, nevdli nebo 
uvedli cizí jazyk spíše jen aby nco ekli. Zamstnanec výroba 2 se vyjádil, že mu systém 
vzdlávání nevyhovuje, ale jaké vzdlávání by uvítal, už nedokázal íci. Nkteí 
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zamstnanci cítili, že již žádné školení nepotebují, jako napíklad pracovník Výroba 4 na 
otázku zda by uvítal njaké školení: „Já už žádné, já už všecko vím, já už su zaškolený.
Hodnocení zamstnanc
Dle výpovdí vtšiny zamstnanc ve firm není zaveden žádný systém hodnocení 
zamstnanc. Pokud nadízený není s ním spokojen, sdlí to hned zamstnanci. Setkala 
jsem se ale i s názorem, kdy zamstnanec tvrdí, že nadízený si stžuje ostatním 
zamstnancm, ale konkrétní osob výtku nesdlí. Asistentka se na toto téma vyjaduje 
následovn: „Žádný systém tady není. Když šéf není s ním spokojený tak to ekne hned. A 
nebo to neekne vbec a pak se to dozvíte od nkoho jinýho, že mu to ekl.“ Stejný pohled 
na vc jako Asistentka má také Technik. Dle nj hodnocení neprobíhá. Výtky nadízeného 
se dozví, až v pípad dotazu z jeho strany. „To až kdy za ním dojdu, že se mi nco nelíbí na 
výplat, tak to se pak dozvím co se mu nelíbí a pro m strhl teba za nco peníze. Ale, že by 
ekl, že je s ním spokojenej to vbec.“ Pozitivního hodnocení ze strany nadízeného se dle 
slov zamstnanc dokají jen zídka, požadavk do budoucna vbec. 
I pes to, že ve form systém hodnocení není zaveden, zamstnanci se cítí být spravedliv
hodnoceni. Výtky nadízeného tedy dle nich nejsou nesmyslné a necítí se tedy být njak 
poškozeni. 
Dle zamstnanc ve výrobní ásti podniku probíhá slovní hodnocení jimi odvedené práce. 
Jednou za as se ve výrob koná uritý typ sezení, kde se zamstnanci i nadízený mohou 
vyjádit, co se jim líbí a nelíbí. Zamstnanec výroba 3 dodává: „Dostanu bu pochvalu 
nebo zdrba.“
Všichni zamstnanci jak v administrativní tak ve výrobní ásti firmy by uvítali pravidelné 
setkávání nebo rozhovor mezi tyma oima, kde by mohli prodiskutovat pipomínky 
k práci. Také by byli rádi, kdyby dostali zptnou vazbu s ím je naopak nadízený spokojen 
a co po nich oekává do budoucna. Vtšina zamstnanc se vyjádila ve smyslu, že neví co 
si nadízený myslím o jejich výkonu. Tato skutenost by je ale zajímala.  
Odmování zamstnanc
Výše odmny ve výrobní ásti podniku závisí na vykonané práci. Zamstnanci jsou 
hodnoceni podle toho, kolik kus požadovaného produktu vyrobí. Každý kus je ohodnocen 
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rozdílnou sazbou. Zamstnanec výroba 1 dodává: „Hodnotí nás podle plnní norem. Jak 
dláš kvalitn a jak moc kusov.“  
Zamstnanci ve výrobní ásti podniku jsou spokojeni, ale uvítali by, kdyby výše odmny 
byla vyšší.  V administrativní ásti podniku se zamstnanci cítí být špatn finann
ohodnoceni.  Technik by oekával vyšší odmnu za to, jakou má ve firm zodpovdnost. O 
pidání už nadízeného žádal. ástka, kterou dostal pidanou, se mu ale zdála zanedbatelná. 
Vidl, jak s žádostí o pidání dopadli také ostatní zamstnanci a už se ani s další žádostí 
nesnaží. 
Nejvíce nespokojeni byli zamstnanci eshopu. Zamstnanec Eshop 2 si myslí, že systém 
ohodnocování je založen ist na dohod se zamstnavatelem. Dle nj není jeho finanní  
ohodnocení spravedlivé vzhledem k množství vykonané práce. Zasloužil by si víc. Také 
zamstnanec Eshop 1dodává: „lovk, který nastoupí, má vtší výhody a ohodnocení než 
ten, který je tam již nkolik let a udlá tím pádem i více práce, je samostatnjší. Asi jsem 
spravedliv ohodnocena ale pi porovnání s nkterými kolegy mi zas tak spravedlivý 
nepipadá. Bohužel, kdo se u mí více ozvat, dostane vtší ohodnocení a výhody.“ Dále 
dodává, že pokud chce mít uspokojivé finanní ohodnocení, je vše vykoupeno spoustou 
hodina za msíc. V prmru 180-200 hodin. Pi bžné pracovní dob 160 hodin msín, by 
finanní ohodnocení nebylo zas tak uspokojivé. 
Motivace zamstnanc
Vtšina zamstnanc se cítí být motivována k práci, kterou pro firmu dlají. Práce je dle 
jejich slov napluje. Všichni se ale shodují, že k vyšším pracovním výkonm by je 
motivovalo vyšší finanní ohodnocení. Nkteí zamstnanci na vyšší finanní ohodnocení 
ekají již nkolik let, co je pro n demotivující. 
Nkteí zamstnanci se ale vyjadují, že motivování se necítí. Zamstnanec Eshop 2 
konkrétn poznamenává: „Motivací je mi pouze výplata, nemám se zde co již co piuit. 
Práce m proto již nenapluje a uvítal bych zmnu.“ Dle jeho slov se ve firm nemá již 
kam kariérn posunout a uvítal by zmnu zamstnání. Aktivn ale práci nehledá, zatím se 
jen rozhlíží. 
Motivován se také necítí zamstnanec Eshop 1: „K práci motivována nejsem a ani žádná 
motivace není, jsou jen zadány úkoly, které se musí splnit. K vyšším pracovním výkonm by 
m motivovaly odmny.“
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Jediný zamstnanec, který se cítí být motivován svým nadízeným je Asistentka „Motivují 
m peníze i šéf. Dokáže m nauit nové vci.“ Práce samotná ji až tak nenapluje. Její sen o 
vykonávaném zamstnání byl jiný, ale výplata chodí na úet, tudíž je spokojená. 
Další zamstnanec, který uvažuje o zmn zamstnání je Technik: „Když toho mám tady 
dost, tak si íkám, že už je na ase njaká zmna, ale zatím jsem se k niemu nerozhoupal.“ 
K setrvání ve firm by ho motivovalo finanní ohodnocení, dle jeho názoru vždy nejlépe 
motivuje. 
Benefity 
Zamstnanci jsou s benefity všeobecn nespokojeni. Vtšina zamstnanc jak ve výrob, 
tak v administrativní ásti firmy se shoduje, že benefity neobdrželi od firmy nikdy žádné. 
Nkolik zamstnanc si na njaké benefity pece jen vzpomnlo. Za práci v sezón, která je 
fyzicky i psychicky nároná dostávají zamstnanci od nadízeného prémie. Jejich výše je 
individuální a záleží na posouzení nadízeného.  
Zamstnanci ve výrobní ásti podniku dostávají jako benefit pracovní obleení a obuv. 
Nkolik zamstnanc uvedlo také jako benefit slevu na odbr zboží z nabídky firmy. Jediný 
zamstnanec Eshop 1 uvedl benefit stravné: „Benefity nebyly žádné až te za poslední 
msíc máme píspvek na obdy.“ Jedná se o zcela erstvý benefit pro zamstnance, z toho 
dvodu si patrn zamstnanci na tuto výhodu nevzpomnli. 
Pi otázce jaké benefity by naopak zamstnanci uvítali jsem obdržela mnoho návrh. 
Nejastji se objevovaly benefity jako je pidaná dovolená, píspvek na dopravu, 13. plat. 
Dále se v nápadech jaké benefity ve firm zavést objevila káva zdarma, sick days, 
vzdlávání a píspvek na penzijní pipojištní. Zamstnanec Výroba 3 by uvítal jako 
benefit „stejný metr pro všecky“. 
Zamstnanec Eshop 1 by ocenil jako velký benefit hlavn proplácení lékae a darování 
krve.Dále se na toto téma vyjaduje: “Což vlastn nejsou benefity ale v jiných firmách 
standart. U nás by to byl benefit. Bžn už jsou i píspvky na dovolenou a vánoní prémie. 
O tch si ale mžeme nechat jen zdát.“  
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Setrvání v organizaci 
Vtšina zamstnanc by firmu na trhu práce doporuila. Ve srovnání s konkurencí se jim 
podmínky práce ve firm zdají uspokojivé. Asistentce se práce pro spolenost nezdá až tak 
tžká a proto by firmu také doporuila.  
Našli se ale také zamstnanci, kteí by firmu z rzných dvod žadatelm o práci 
nedoporuili. Zamstnanec Výroba 2 by firmu jako jediný nedoporuil z dvodu špatného 
finanního ohodnocení. Eshop 2 by firmu nedoporuil vzhledem ke vztahm ve firm. 
Celkov jeden z nejnespokojenjších zamstnanc se mi jevil Eshop 1, který firmu také 
nedoporuil. Jeho slovy: „Ne každý má na to žaludek.“
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5 Vlastní návrhy ešení 
Provedení výzkumného šetení odhalilo urité nedostatky zpsobující nespokojenost 
zamstnanc. Následující kapitola se zabývá návrhy na zlepšení dosavadního systému. 
Tyto návrhy by mly pomoci ke správné stimulaci motivace zamstnanc, která je pro 
zamstnavatele klíová.  
5.1 Zdokonalení komunikace se zamstnanci 
Z rozhovor se zamstnanci vyplynulo, že ve firm dochází k minimální komunikaci 
mezi zamstnanci a nadízeným. Komunikace ve firm je stžejní pro správné vedení a 
motivaci zamstnanc. V pípad, že nedochází ke komunikaci uvnit firmy, mohou 
nastat komplikace v každé pracovní innosti. 
Pravidelné porady 
Ve firm navrhuji zavést pravidelné krátké porady. Protože se jedná o malou firmu, 
neml by být problém porady uskuteovat každý den. Nadízený mže upesnit 
konkrétní zadané úkoly, zodpovdt pípadné dotazy ze strany zamstnanc. 
Zamstnanci naopak budou vdt, co od nich nadízený oekává a nebudou nastávat 
problémy pi plnní zadávaných úkol. Tyto krátké meetingy jak ve výrobní tak 
v administrativní ásti podniku by mli pispt k tomu, že zamstnanci budou cítit ve 
svém nadízeném oporu a nebudou mít obavy s ním komunikovat.  
Zamstnanci budou mít relevantní informace, jaká práce se od nich oekává a bude tedy 
pro n mén obtížné zadané úkoly splnit. Nadízený bude spokojen, protože práce bude 
kvalitnji vykonaná. 
Zamstnanci budou mít v rámci tchto meeting prostor pro podávání námt ke 
zlepšení postup nebo vylepšení stávajících produkt. Nkteré námty by mohly být pro 
podnik pínosné a zamstnanci se budou cítit pro podnik dležití, což bude mít zcela 
jist motivaní efekt. 
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Pravidelné slovní hodnocení zamstnanc
Zamstnanci se pi rozhovorech vyjádili, že nemají od nadízeného zptnou vazbu. 
Neví, zda jsou v práci, kterou vykonávají dobí nebo špatní. Vše se následn dozví až na 
výplatní pásce nebo od svých koleg.  
Firm navrhuji zavést pravidelné slovní hodnocení. Hodnocení navrhuji provádt každé 
s plroní frekvencí. Toto hodnocení by se mlo konat mezi tyma oima, by se 
zamstnanci necítili ponížen ped svými kolegy a aby se také nestydli vyjádit svj 
názor nadízenému. 
Pi tchto hodnotících rozhovorech oznámí nadízený zamstnanci jak je spokojen 
s jeho vykonávanou prací. Sdlí mu své pipomínky a také co od nj oekává do 
budoucna. Ml by ale také íct, s ím je v jeho výkonu naopak spokoje a v em by ml 
nadále pokraovat stejn. Zamstnanci mohou na toto hodnocení reagovat a v pípad, 
že s hodnocením nesouhlasí mu oponovat. Je zde tedy prostor ke vzájemné diskuzi. 
5.2 Zavedení pozice vedoucího dílny 
Ve firm chybí zamstnanec, který by provádl kontrolu kvality odvádné práce. 
Produkty, které opouštjí dílnu, kontroluje sám majitel firmy ped expedicí hotového 
zboží. Není bohužel v jeho silách kvalitn provit každý výrobek. Velice asto se 
stává, že vada se zjistí až u zákazníka, kdy je bazén pevn zasazen do zem. Odstranní 
tchto chyb je poté velice nákladné. 
Navrhuji tedy vytvoit novou pozici vedoucího dílny, který bude kontrolovat všechny 
zamstnance pímo pi práci, a tím by se závady na bazénech vznikající pi jeho výrob
mli eliminovat. Vedoucí dílny by ml za chyby, které se objeví uritým zpsobem 
odpovídat. 
Tuto pozici mže firma obsadit bu	  pracovníkem z ad svých zamstnanc nebo zcela 
novým zamstnancem. Pi obsazení pozice z ad zamstnanc by firma odbourala 
problém s dlouhým zaškolováním. 
5.3 Zkvalitnní pracovního prostedí 
Mnoho zamstnanc pi rozhovorech uvedlo, že jejich pracovní prostedí není 
vyhovující. V lét je v prostorách spolenosti píliš teplo a v zim kvli nedostatené 
67 
izolaci a slabému vytápní zima. Pro kvalitn odvedenou práci je dležité, aby 
zamstnanci mli k výkonu své práce odpovídající pracovní prostedí. Navrhuji tedy 
spolenosti vyešit systém vytápní a klimatizace, aby odpovídalo hygienickým 
normám pro výkon práce. 
Bohužel v rozsahu této diplomové práce není možné provést konkrétní kalkulaci 
náklad na vytvoení vytápní a klimatizace pro objekt firmy Macek a syn s.r.o. Pro 
vytvoení kalkulace by byla nutná návštva specializované firmy pímo v objektu. 
5.3 Odmna za práci pesas 
Podle zákoníku práce se prací pesas rozumí práce konaná zamstnancem na píkaz 
zamstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou týdenní pracovní dobu a mimo 
rozvrh pracovních smn.  
Naízená práce pesas nesmí u zamstnance pesáhnout více než osm hodin 
v jednotlivých týdnech a zárove 150 hodin v kalendáním roce. Za práci pesas náleží 
zamstnanci mzda, na kterou mu vznikl za tuto vykonanou práci nárok, a také píplatek 
nejmén ve výši 25%. 
Firm navrhuji zavedení odmny za práci pesas ve výši práv 25%. Tato odmna by 
mla zamstnance motivovat k vykonávání práce pesas, která v souasnosti není píliš 
oblíbená. Zamstnanci vykonávají práci pesas zcela výjimen a dá se íci s odporem. 
Pokud firma zavede bonus 25% navíc, zamstnanci budou cítit, že jsou za svou práci 
pesas náležit odmnni a jejich práce a ochoty si firma cení. Toto by mohlo mít 
pozitivní efekt i co se týe loajality zamstnanc vi firm. 
V tabulce níže uvedu ekonomický dopad pro firmu pi zavedení odmny ve výši 25% za 
práci pesas pro zamstnance, jehož pesasové hodiny iní za msíc 12 hodin. 
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Tabulka 2 - Odmna za práci pesas 
Daové ešení u zamstnance Daové ešení u zamstnavatele 
Hrubá mzda 20 000 
Hrubá mzda 20 000 




Náklady na pojistné 7 208 
Odmna za práci pesas 1 200 
Superhrubá mzda 28 408 
Záloha na da z píjmu FO 4 275 
Sleva na dani na poplatníka 2 070 




istá mzda 16 663 Osobní náklady celkem 28 408 
5.4 Benefity 
Benefity znamenají pro zamstnance zpravidla nco navíc, co od zamstnavatele obdrží 
mimo mzdu. Mohou být také jedním z dvod, pro se uchaze o budoucí zamstnání 
rozhodne práv o danou pozici. Draz pi tvorb systému benefit by ml být kladen na 
to, aby dostaten motivovaly zamstnance, ale zárove také na to, aby nadmrn
nezatžovali spolenost. 
Zamstnanci se ve vtšin pípad vyjádili, že firma nenabízí benefity žádné. Pouze 
nkolik zamstnanc výroby si vzpomnlo, že jako benefit dostávají od firmy pracovní 
odv a boty. V souasné dob nedostatené nabídky na trhu práce považuji stávající 
systém benefit za nedostatený. Pro budoucí zájemce o práci dlá stávající systém 
neatraktivní. Pro firmu tedy navrhují zavést následující benefity. Doporuení sepsaná 
níže mají pro firmu i svj ekonomický dopad. Z toho dvodu uvádím také náklady, 
které jsou se zavedením zmn spojeny. 
5.4.1 Sick days 
Navrhuji firm zavést ron 3 dny sick days neboli dn zdravotního volna. Toto volno 
je ureno zejména na kratší nemoci i doléení nemocí nebo rzných zranní. Myšlenka 
sick days vychází z toho, že krátkodobé peléení je pro ob strany výhodnjší než 
dlouhodobá nemoc. 
Pro zamstnance jsou sick days výhodnjší, protože nejsou v pípad poteby nuceni jít 
k lékai pro potvrzení o pracovní neschopnosti. V pípad, že zamstnanec bude 
potebovat vybrat neplánovaný den zdravotního volna, bude vdt, že erpá firmou 
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poskytovaný benefit. Bude mít pocit, že mu firma v pípad poteby vychází vstíc. 
Bude se v zamstnání cítit spokojenjší, což bude mít jišt efekt na jeho motivaci. 
Zamstnavatel mže sick days zahrnout do náklad, ímž vznikne výhoda jak pro 
zamstnance, tak pro zamstnavatele. 
Sick days mezi uvedenými benefity budou také zvyšovat atraktivitu firmy jako 
potenciálního zamstnavatele pro uchazee o zamstnání. 
V následující tabulce uvedu náklady spolenosti na zavedení 3 Sick days pro zamstnance 
pobírajícího mzdu 20 000 K hrubého. Celkové náklady spolenosti pi poskytnutí 3 sick 
days jsou 4 020 K na zamstnance ron. 
Tabulka 3 - Náklady firmy plynoucí z poskytování tí dn sick days 
Hrubá mzda v K Hrubá mzda 




navýšená o sociální 
a zdravotní 
pojištní v K na 
den
Náklady spolenosti 
na zavedení Sick 
days
20 000 2 600 1 340 4 020 
5.4.2 Stravenky 
Z provedeného výzkumu vyšlo zcela zejm najevo, že zamstnanci by ze všech 
benefit nejvíce uvítali píspvek na stravování. Také majitel spolenosti se vyjádil, že 
nad zavedením píspvku již v minulosti uvažoval. Navrhuji tedy spolenosti zavedení 
stravenek. Stravenka ve form poukázky slouží k nepímé platb za jídlo. Zamstnanci 
si sami mohou zvolit, kde své stravenky uplatní. Když stravenky nevyužijí pi platb za 
jídlo v restauraci, mohou za n nakoupit potraviny v nkterém z obchod. 
Stravenky navrhuji vyplácet zamstnancm za každý odpracovaný den. Stravenky 
budou vypláceny ve výši 60 K. Zamstnavatel bude pispívat na stravenky 55% 
z celkové ástky, tedy 33 K. Zbylých 45%, tedy 27 K, bude zamstnanci strženo ze 
mzdy. Po splnní podmínek dle §24 odst. 2 zákona . 586/1992 Sb. o daních z píjmu 
budou pro zamstnavatele daov uznatelné. Zamstnanec dle §6 odst. 9 ze stravenek 
neodvádí da z píjmu fyzických osob. 
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Následující tabulka znázoruje zavedení stravenek u zamstnance, který pracoval 20 dní 
v msíci. Zamstnanec bude mít tedy nárok na 20 stravenek. 
Tabulka 4 - Výpoet mzdy zamstnance 
Daové ešení u zamstnance Daové ešení u zamstnavatele 




Náklady na pojistné 6 800 
Superhrubá mzda 26 800 
Záloha na da z píjmu FO 4 020 
Sleva na dani na poplatníka 2 070 




istá mzda 15 850 Osobní náklady celkem 26 800 
Po zavedení stravenek se celkové náklady na zamstnance zvýší a také se zvýší jeho 
celková mzda. 
Tabulka 5 - Výpoet mzdy zamstnance po zavedení stravenek 
Daové ešení pro zamstnance Daové ešení pro zamstnavatele 




Náklady na pojistné 7 025 
Superhrubá mzda 27 685 
Záloha na da z píjmu FO 4 155 
Sleva na dani na poplatníka 2 070 




Stravenky 540 Stravenky 660 
istá mzda 15 310 
Osobní náklady celkem 27 685 Stravenky v celkové hodnot 1200 
Celkem 16510 
5.4.3 Jazykový kurz nmeckého jazyka 
Vzdlávání vlastních zamstnanc je považována za výhodnjší variantu, než zauovat 
nov píchozí pracovníky. Vzdlávání zamstnanc má pro firmu pínos ve form vyšší 
konkurenceschopnosti. Stává se pro ní šancí pi nejisté ekonomické situaci. 
Vzhledem situaci ve firm, kdy trpí nedostatkem nmecky mluvících zamstnanc, 
navrhuji firm zavést jazykové kurzy nmeckého jazyka. Firma disponuje pouze 
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jediným zamstnancem, který hovoí plynn nmecky. Tato situace je zcela 
nevyhovující, jelikož její klienti jsou pevážn z Nmecka, Rakouska a Švýcarska. 
Nejvtší motivaní výsledek má pro zamstnance kombinace stanovení cíl výuky 
spolu s ástenou finanní spoluúastí, jež je podmínna výsledky. Pokud si 
zamstnanci hradí výuku sami, bývají na hodiny pipravenjší a lépe dosahují pedem 
vytyených cíl. V situaci, v které se firma nachází, ale doporuuji zamstnancm kurz 
hradit zcela, aby je na výuku cizích jazyk nalákali. 
Výpoet náklad na kurz nmeckého jazyka: 
Pi výpotu ceny kurzu vycházím z ceníku Jazykové školy Kyjov, která je schopna 
zajistit pro firmu potebné školení. Výuka trvá celkem 12 týdn, piemž jedna lekce 
probíhá 90 minut. 
Cena základního kurzu = 2 990,-K  
Poet zamstnanc = 9 
2990 x 9 = 26 910,- K




Diplomová práce se zabývá pracovní motivací, hodnocením a odmováním 
zamstnanc firmy Macek a syn s.r.o. Hlavním cílem diplomové práce bylo pedložení 
návrh na možné zmny týkající se stávajícího systému hodnocení a odmn ve firm
Macek a syn s.r.o. Na základ provedeného przkumu byla také zjištna spokojenost 
zamstnanc v organizaci. 
Práce je složena ze ty ástí. První ást obsahuje teoretická východiska diplomové 
práce. Tato ást se vnuje teorii motivace, odmování a hodnocení zamstnanc. Jsou 
zde zmínny pojmy jako ízení lidských zdroj, mzdový systém a benefity. 
Druhá ást diplomové práce se zabývá analýzou souasného stavu. Nejdíve je uvedena 
krátká charakteristika spolenosti, kde je popsána hlavní innost, kterou se spolenost 
zabývá, dále její organizaní struktura a krátká finanní analýza. Jsou zde podrobn
popsány všechny firmou nabízené benefity, zpsob hodnocení probíhající ve 
spolenosti a také systém motivace. V analýze souasného stavu se také popisuji 
aktuální vzdlávání zamstnanc ve spolenosti a firemní kulturou, která je pro 
spokojenost zamstnanc taktéž dležitá. 
Tetí ástí práce jsou výsledky provedeného výzkumu. Výzkum probíhal ve form
polostrukturovaných rozhovor. Tuto formu kvalitativního výzkumu jsem volila 
s ohledem na nízký poet respondent. Respondent bylo celkem deset. První rozhovor 
byl proveden s majitelem spolenosti a zbývajících devt s jeho zamstnanci. Pepisy 
rozhovor jsou souástí pílohy diplomové práce. 
V rozhovorech se vnuji otázkám motivace zamstnanc. Od majitele jsem zjistila, že 
necítí potebu vytváet ve své firm motivaní program. Co se týe benefit, podle nj 
nemají smysl, zamstnanci prý touží spíše po penzích. Toto tvrzení se ovšem 
neshoduje s názory jeho zamstnanc, kteí o nespoet benefit projevili zájem. 
Nejastji by toužili po zavedení stravenek a navýšení dovolené. 
Co se týe vzdlávání zamstnanc, ve firm v souasné dob probíhá pouze rozšíení 
idiského prkazu pro nov píchozí zamstnance. Majitel neuvažuje o žádném 
vzdlávání zamstnanc, protože zamstnanci, kteí kurzy absolvovali, již ve firm
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nepracují a pro nj to je tím pádem nevýhodné. Zamstnanci projevili zájem o výuku 
cizích jazyk a produktové školení. 
Vztahy ve firm jsou vtšinou pátelské, ale i pesto nkdy vznikají konflikty mezi 
zamstnanci. Majitel by se ml pokusit o to, aby byl na pracovišti kolektiv stmelený a 
pevládala zde pátelská atmosféra. 
V poslední ásti diplomové práce se vnuji návrhm na zlepšení souasného stavu ve 
firm.  Stžejní záležitost pro vylepšení souasné situace je zdokonalení komunikace 
mezi zamstnanci a nadízenými. Komunikace je klíová pro každou pracovní innost.  
Jedním ze zpsob pro vylepšení komunikace navrhuji firm zavedení pravidelných 
krátkých porad. Porady by se mly uskuteovat každý den. Bude zde prostor pro 
upesnní konkrétních zadaných úkol i zodpovzení pípadných dotaz ze strany 
zamstnanc. 
Dále navrhuji zavedení pravidelného slovního hodnocení, pi kterém budou mít 
zamstnanci píležitost vyjádit svj názor. Tyto hodnotící rozhovory mezi tyma 
oima by se mli odehrávat s plroní frekvencí. 
Vylepšením v oblasti personálního obsazení navrhuji firm zavést pozici vedoucího 
dílny. Pozici mže firma obsadit z interních zdroj nebo zcela novým zamstnancem. 
Pi vytvoení této pozice by se mly snížit chyby ve výrob a také ubude práce pro 
majitele, který mže svj as vnovat jiné oblasti svého podnikání. 
Jedním z návrh je také vylepšení pracovního prostedí, jelikož si zamstnanci stžovali 
na teplotu na pracovišti, navrhuji firm vyešit tuto situaci, aby mli pracovníci 
k výkonu své práce odpovídající pracovní prostedí. 
Co se týe finanní situace zamstnanc, je pro udržení zamstnanc stžejní. Zvýšení 
platu ovšem není zárukou toho, že zamstnanec zvýší své pracovní výkony. Firm
navrhuji odmnit práci pesas navíc 25% z prmrného výdlku. Tato odmna bude 
pro zamstnance motivující k vykonávání práce pesas a navíc budou cítit, že si firma 
jejich ochoty váží. 
Z benefit navrhuji zahájit vydávání stravenek. Majitel firmy je sice opaného názoru, 
ale podle zamstnanc o n je velký zájem a uvítali by je ze všech benefit nejvíce. 
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Dalším z možných benefit, které navrhuji zavést, jsou 3 dny zdravotního volna neboli 
sick days. V pípad, že bude potebovat zamstnanec neplánovaný den zdravotního 
volna, bude mít zamstnance pocit, že mu firma vychází vstíc, což bude mít jist efekt 
na jeho motivaci. 
Navržená doporuení by mla zvýšit motivaci a spokojenost zamstnanc. Rozšíení 
nabídky firmou poskytovaných benefit také vylepší hodnocení podniku mezi 
potenciálními novými zamstnanci. 
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Píloha 1: Rozhovor s respondentem ESHOP 1 
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
ESHOP 1: od roku 2011 
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl? 
ESHOP 1: Bžná pracovní nápl je vyízení eshop objednávek, expedice zboží 
zákazníkm, zápis do pepravy, úhrady z banky, píjem zboží do pc dle faktur, pebírka 
zboží od dodavatele, komunikace se zákazníky a dodavateli, evidence docházky, tvoení 
nových karet na eshop, aktualizace stávajících karet zboží na eshopu a ostatní úkoly, 
které mi zadá šéf. 
JÁ:  Jaká je její náronost? 
ESHOP 1: Náronost je stední, nkdy jsou to lehké úkoly, jindy zaberou více asu. 
JÁ:  kolik hodin denn trávíte v práci? 
ESHOP 1:  V práci trávím vtšinou 10 hodin. 
JÁ:  Dláte tedy i pesasy? 
ESHOP 1: Jak kdy. Pes léto když je sezóna tak skoro každý den tam ten pesas je. 
Vtšinou tak hodina. 
JÁ: A vadí Vám tato pracovní doba nebo ne? 
ESHOP 1: Když jsem byla bezdtná tak mi to nevadilo. Byla jsem ráda že si mžu 
vydlat víc penz. Te	 mám ale malé dít  a je to pro m dost problém. Ráno zaínám 
od sedmi hodin a koním v pt odpoledne. Takže je problém s tím kdo odvede a 
vyzvedne dceru ze školky. Stídáme se s manželem ale nkdy to taky nevyjde a musím 
jít z práce dív. 
JÁ:  Jste spokojena se svojí pracovní náplní? 
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ESHOP 1: S náplní jsem celkem spokojena, pes sezonu je nápl hodn vytížená až 
petížená, není prostor na jinou práci. S úkoly jsem nkdy spokojená, nkdy ne. 
JÁ:  Jste spokojena s pracovním prostedím? 
ESHOP 1: S pracovním prostedím jsem celkem spokojená, jen v zim je ve skladu 
celkem zima.  
JÁ: Zima? Majitel Vám nezatopí? 
ESHOP 1: Zatopí. Ale málo. Je to velký prostor a to jak topí nestaí. 
JÁ: A ekli jste, že je Vám zima? 
ESHOP 1: Ano ale zmna žádná. 
JÁ: Jaké vztahy podle Vás ve firm panují? 
ESHOP 1: Vztahy jsou zvláštní. S každým lenem týmu je to jiné. S nkterými mám 
výborné vztahy, s jinými zase standardní. 
JÁ: Jste motivována k práci?  
ESHOP 1: K práci motivována nejsem a ani žádná motivace není, jsou jen zadány 
úkoly, které se musí splnit. 
JÁ: A co by Vás tedy více motivovalo k vyšším pracovním výkonm?  
ESHOP 1: K vyšším výkonm by m motivovaly odmny. 
JÁ: A jaké? Nejste s odmnami spokojená 
ESHOP 1: S výší mé odmny bych mohla být spokojená, ale vše je vykoupeno spoustou 
hodin za msíc. V prmru 180-200 hodin. Pi bžné pracovní dob (160 hodin 
msín) by mé ohodnocení nebylo zas tak uspokojivé. 
JÁ: Cítíte se naplována prací kterou dláte? Chtla byste zmnu? 
ESHOP 1: Naplnna se cítím, nkdy je den, kdy toužím po zmn, ale spíše mám už 
jsem spokojená s tím, že vím, co dlám. 
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JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  
ESHOP 1: školení a vzdlání ve firm neprobíhá, krom školení od dodavatel na které 
jezdí šéf. 
 JÁ: A vyhovuje vám to takto, nebo by jste to chtla zmnit? 
ESHOP 1: Nevyhovuje. Jen nkdy, když se šéfa na nco zeptám, tak mi poradí, 
vysvtlí. Ale musí to být iniciativa z mé strany.      Uvítala bych školení o nových 
produktech, které nabízíme. Když se na n zákazník zeptá,   nejsem pipravená mu dát 
adekvátní odpov	
JÁ: Jaké píklady školení byste tedy uvítala? 
ESHOP 1:  Uvítala bych školení o nových produktech, které nabízíme. Když se na n
zákazník zeptá,   nejsem pipravená mu dát adekvátní odpov	
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm?  
ESHOP 1: Systému hodnocení pracovník nerozumím, nepijde mi pínosný a 
spravedlivý. lovk který nastoupí, má vtší výhody a ohodnocení než ten, který je tam 
již nkolik let a udlá tím pádem i více práce, je samostatnjší. Asi jsem spravedliv
ohodnocena ale pi porovnání s nkterými kolegy mi zas tak spravedlivý nepipadá. 
Bohužel, kdo se umí více ozvat, dostane vtší ohodnocení a výhody. 
JÁ: Myslíte tím že má více penz? 
ESHOP 1: Ano 
JÁ: Doporuila by jste firmu nkomu známému? 
ESHOP 1: Nejsem si jistá, zda bych firmu doporuila, ne každý má na to žaludek. 
JÁ: Jaké jsou benefity které dostáváte? 
ESHOP 1: Benefity nebyly žádné až te	 za poslední msíc máme píspvek na obdy. 
Uvítala bych i další benefity jako 5 dn dovolené navíc nebo 5 dn sick day, píspvek 
na penzijní pipojištní, píspvek na dopravu a hlavn proplácení lékae a darování 
krve. Což vlastn nejsou benefity ale v jiných firmách standart. U nás by to byl benefit. 
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Píloha . 2: Rozhovor s respondentem ESHOP 2 
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
ESHOP 2: Dva roky 
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl.  
ESHOP 2: Kreslení plán bazén dle požadavk klient, vyizování objednávek 
z eshopu a prodej v kamenné prodejn.  
JÁ: Je to nároná práce? 
ESHOP 2: Jak kdy. Pes léto je toho hodn. Po sezón je to nenároná práce. Plány 
kreslím jenom když kolega v kancelái nestíhá. Vždy to po m ale musí zkontrolovat 
dlám to teprve krátce. 
JÁ: Kolik hodin denn trávíte v práci? 
V práci trávím zhruba 9 hodin denn. 
JÁ: Míváte i pesasy 
ESHOP 2: Pes léto ano. 
JÁ: A vadí Vám ty pesasy? 
ESHOP 2: Nevadí 
JÁ: Jste spokojen se svojí pracovní náplní? 
ESHOP 2: S pracovní náplní jsem spokojen, je rznorodá i když nkdy nevím co dív.  
JÁ: A s úkoly, které jsou Vám piazovány? 
ESHOP 2: Jak kdy. Nkdy mi šéf nco zadá a pak tvrdí že to ekl jinak. I když to není 
pravda. Už si to radši všechno píšu. 
JÁ: Nemže být problém v tom, že jste se nepochopili? 
ESHOP2: To mže. Ale stává se i to že tvrdí že po m chtl úpln nco jiného.  
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JÁ: A úkoly, které Vám zadává Vám pipadají smysluplné?  
ESHOP2: Jak kdy. Ale udlat je musím i kdybych si myslel že je to úplná blbost. 
JÁ: Jste spokojen s pracovním prostedím?  
ESHOP 2: Pracovní prostedí je neútulné. 
JÁ: Myslíte že by šlo njak vylepšit? 
ESHOP 2: Tak možná jo. Teba kdyby tady bylo tepleji. Pes léto je zase velký vedro.  
Ale je to rozhodn lepší jak na staré firm. Tam to bylo o dost horší. 
JÁ: Jaké vztahy ve firm panují? 
ESHOP 2: Vztahy jsou mezi nkterými lidmi napjaté. 
JÁ: Jak to myslíte? Došlo nkdy k njakému konfliktu? 
ESHOP 2: Tak úpln k njakýmu konfliktu ne, ale víme že nkteí lidi se tady nemusí a 
je to cítit ve vzduchu. 
JÁ: Jste motivován k práci? 
ESHOP 2: Motivací je mi pouze výplata, nemám se zde co již co piuit. Práce m proto 
již nenapluje a uvítal bych zmnu. 
JÁ: Jakou zmnu myslíte? Jinou pozici nebo jiné zamstnání? 
ESHOP 2: Tady se nemám kam posunou. Je to malá firma a není tady vidina njakého 
karierního rstu. Uvítal bych proto zmnu zamstnání. 
JÁ: A hledáte už nové místo? 
ESHOP 2: Zatím se spíš tak rozhlížím. 
JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  
ESHOP 2:  Žádné školení u nás neprobíhá nebo jsem jej aspo nezažil. 
JÁ: A uvítal byste njaké školení? 
85 
ESHOP 2: Jen njaké soft-skillové na jednání s klienty 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm? Považujete 
ho za pínosný? Cítíte se být nadízeným spravedliv hodnocen/a?  
ESHOP 2: Systém hodnocení je založen ist na dohod se zamstnavatelem. 
JÁ: Takže hodnocení jak je s Vámi spokojen probíhá slovn? Nevyplují se njaké 
formuláe? 
ESHOP 2: Ne. 
JÁ: A cítíte se spravedliv ohodnocen? 
ESHOP2:  Spravedliv ohodnocen se teda necítím vzhledem k množství mnou 
odvedené práce. 
JÁ: Takže Vám pipadá, že výše Vaší odmny neodpovídá Vašemu pracovnímu 
vytížení? 
ESHOP 2: Necítím se dostaten finann ohodnocen a vzhledem ke vztahm ve firm
bych ji známému nedoporuil. 
JÁ: Jaké jsou benefity které dostáváte? A ml byste zájem o njaké další? 
ESHOP 2: Nemáme žádné benefity, tudíž postrádám vše. 
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Píloha . 3: Rozhovor s respondentem ASISTENTKA 
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku?
ASISTENTKA: Ve firm pracuji již šest let. 
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl?
ASISTENTKA: Komunikace se zákazníkem, reportování nadízenému, poptávání 
vzork nových materiál. Vyizování reklamací.  Normáln 8,5 hodiny. 
JÁ: Je to nároná práce?  
Nkdy ano, ale pi dobré organizaci je na pohodu. S prací jsem spokojená. 
JÁ: Kolik hodin denn trávíte v práci? 
ASISTENTKA: Normáln 10 hodin vetn obdové pauzy. 
JÁ: Takže dláte nkdy i pesasy? 
ASISTENKA: Jen výjimen. 
JÁ: Jste spokojena se svojí pracovní náplní?  
ASISTENTKA: Bezezbytku využívám pracovní dobu, nemám problém s prací pesas. 
Ale jak už jsem ekla není to asto. 
JÁ: Jste spokojena s úkoly které jsou Vám piazovány? 
ASISTENTKA: Nkteré úkoly jsou zbytené. Nkdy si nevím rady a nakonec si ho šéf 
stejn udlá sám. Jindy když dodlám úkol a ekne že už není poteba tak bych ho kopla 
do prdele. 
JÁ: Stává se to asto? 
ASISTENTKA: Docela ano. 
JÁ: Jste spokojena s pracovním prostedím? Jaké vztahy ve firm panují? 
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ASISTENTKA: V kancelái jsou píjemní kolegové, vstícní. Celková atmosféra ve 
firm nic moc. Pomluvy pofagy. Ale vztahy obecn bezproblémové. 
JÁ: Jste motivována k práci?  
ASISTENTKA: Motivují m peníze i šéf. Dokáže m nauit nové vci. Práce m až tak 
nenapluje, mj sen byl jiný, ale spluje oekávání – výplata chodí. 
JÁ:  Chtla byste zmnu? 
ASISTENTKA: Pokud bude firma OK tak po zmn netoužím. 
JÁ:  Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  
Byl tu excel, jazyky, mkké dovednosti a zdravotnický kurz. Ale dál si nic nepamatuju a 
je to už dávno. V poslední dob tady žádné vzdlávání neprobíhá. 
JÁ: A uvítala byste njaké školení nebo vzdlávání? 
ASISTENTKA: Uvítala bych neustálé zdokonalování jak jazyk, tak práce na PC. 
Denn komunikuji se zákazníky v nmin a popravd, kdyby nebylo googlu tak bych 
to asi nedala. Na to abych po práci chodila ješt na jazykové kurzy nemám as. Myslím 
si, že to je i v zájmu firmy aby zamstnanci umli komunikovat v cizím jazyce. Alespo
tady v kancelái, kde se jinak než v nmin nedomluvíme. 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm?  
ASISTENTKA: Žádný systém tady není. Když šéf není s ním spokojený tak to ekne 
hned. A nebo to neekne vbec a pak se to dozvíte od nkoho jinýho že mu to ekl. 
JÁ: Takže Vám to neekne pímo? 
ASISTENTKA: Vtšinou ano. Ale stalo se mi už, že jsem se to dozvdla až od koleg
že si na m stžoval. Pokud má njaký problém tak by to ml íct pímo. 
JÁ: A uvítala byste teba njaké pravidelné setkávání kde by Vám nadízený vysvtlil 
co se mu nelíbí, co od Vás oekává v budoucnu, takový njaký rozhovor mezi tyma 
oima? 
ASISTENTKA: To urit ano. Ale myslím si, že to se nestane. 
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JÁ: Jste spokojena s výší Vaší odmny?  
ASISTENTKA: Ano, ale kdyby byla vyšší tak by m to urit nevadilo. 
JÁ: Doporuila byste firmu nkomu známému? 
ASISTENTKA: Ano, protože práce tu není až tak tžká. 
JÁ: Jaké jsou benefity, které dostáváte?  
ASISTENTKA: Máme slevu na zboží. Ve výrob dostávají obleení a boty. 
JÁ: Jaké benefity byste tedy uvítala? 
ASISTENTKA: Postrádám sickdays a píspvek na obdy. Tináctý plat a vzdlávání. 
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Píloha . 4: Rozhovor s respondentem TECHNIK
JÁ: Jak dlouho ve firm pracujete? 
TECHNIK: V tomto podniku již šest let 
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl. 
TECHNIK: Návrh a zapojení technologie tak aby fungovala skvle, kreslení výkres. 
JÁ: Takže vlastn na Vás záleží jak bude bazén vypadat? 
TECHNIK: Ano, podle pání zákazníka udlám výkres a navrhnu technologii. Všechno 
se to konzultuje se zákazníkem a upravuje podle jeho pání, ale tak aby všechno 
fungovalo. 
JÁ: Je to nároná práce? 
TECHNIK: Náronost je veliká, protože je tžká domluva s lidma. 
JÁ: Kolik hodin trávíte denn v práci? 
TECHNIK: V práci trávím 9h. 
JÁ: A vyhovuje Vám pracovní doba? Nebo by jste chtl  njakou zmnu? 
TECHNIK: Vyhovuje. Nemnil bych to. 
JÁ: Dláte i pesas? 
TECHNIK: Nedlám. 
JÁ: Jste spokojen se svojí pracovní náplní? 
TECHNIK: Pracovní nápl je složitá, chtlo by to zjednodušit a ubrat zodpovdnost. 
JÁ: Myslíte že na Vás leží hodn zodpovdnosti? 
TECHNIK: Ano, myslím si že je toho na jednoho lovka moc. Bylo by dobrý, kdyby 
ty výkresy uml kreslit ješt nkdo další. Tu technologii si umí poskládat i šéf, ale 
vtšinou to dlám já. Nkdy je to na palici.
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JÁ: Jste spokojen s pracovním prostedím? Jaké vztahy ve firm panují? 
TECHNIK: Jasn, spokojen. Vztahy mezi chlapa jsou super. 
JÁ: Takže žádné konflikty na pracovišti jste nepozoroval? 
TECHNIK: Ne, žádné. 
JÁ: Cítíte se naplován prací kterou dláte?  
TECHNIK: Ne. Za tu dobu m to už sere. Chce to zmnu, aby ml lovk zase zapálení. 
JÁ: Takže uvažujete o zmn zamstnání? 
TECHNIK: No tak nkdy jo. Když toho mám tady dost tak si íkám že už je na ase 
njaká zmna ale zatím jsem se k niemu nerozhoupal. 
JÁ: A je nco co by Vás motivovalo k tomu ve firm zstat? 
TECHNIK:  Jednoznan finanní ohodnocení… vždy nejlíp motivuje. 
JÁ: Vyhovuje vám zpsob provádní vzdlávání zamstnanc?  
TECHNIK: Nevyhovuje, je nedostatený pro funkci, kterou zastáváme. 
JÁ: Chodíte na njaké školení? 
TECHNIK: Právže vbec. Jezdí jenom šéf na školení o zaízení který montujeme do 
bazénu. Ale myslím si, že bych tam pinejmenším ml jezdit aji já. Protože to zaízení 
do bazénu navrhuju a montuju. To se pak tžko dlá když k tomu máte informace jenom 
z propaganích materiál dodavatel. Nkdy m to fakt pijde na hlavu tady. 
JÁ: A jaké školení byste uvítal? 
TECHNIK: Njaké odborné školení o produktech, solid works i nmina by se hodila 
aby mi všechno nemusel pekládat kolega. 
JÁ: Takže nmecky nemluvíte vbec? 
TECHNIK: Ne ani slovo. 
JÁ: A nepekáží Vám to v práci? 
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TECHNIK: Když potebuju nco peložit, eknu kolegovi který sedí vedle m. Jsou to 
jenom názvy nkterých zaízení. Sem tam njaká vta. Není toho moc. 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm?  
TECHNIK: Asi žádným. Žádné hodnocení neprobíhá. 
JÁ: Takže ani písemn ani slovn Vám šéf nesdluje jak je s Vámi spokojený. 
TECHNIK. Ne vbec. To až když za ním dojdu, že se mi nco nelíbí na výplat, tak to 
se pak dozvím co se mu nelíbí a pro m strhl teba za nco peníze. Ale že by ekl, že je 
s ním spokojenej to vbec. 
JÁ: A jste tedy spokojen s Vaší výplatou? 
TECHNIK: Hmmmm, nejsem. Za to jakou mám zodpovdnost bych oekával víc.  
JÁ: A ekl jste si nkdy o pidání? 
TECHNIK: Ano pidal mi pt korun na hodinu. Je to pár rok zpátky. Od té doby jsem 
to ani nezkoušel. To nemá smysl. Vidím jak poídili ostatní, kteí to zkoušeli tak už se 
ani nesnažím. 
JÁ: Jaké jsou benefity, které dostáváte?  
TECHNIK: Benefity nejsou. 
JÁ: A jaké benefity byste uvítal? 
TECHNIK: Mohly by být obdy za korunu, kafé zdarma, 13. plat, penzijní pipojištní a 
po obd šlofíka… 




Píloha . 5: Rozhovor s respondentem ASISTENTKA 2 
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
ASISTENTKA 2: Já jsem ve firm 10 let 
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl? 
ASISTENTKA 2: Zpracování cenových nabídek a výkres bazénového zakrytí. 
JÁ: Je tato práce nároná? 
ASISTENTKA 2: Tak asi stedn nároná, záleží na okolnostech. 
JÁ: Kolik hodin denn trávíte v práci?  
ASISTENTKA 2: Pesn od 7 do 5. Takže deset hodin. Maximáln pl hodiny pes, 
když m šéf zbrzdí. 
JÁ: Jste spokojena se svojí pracovní náplní? 
ASISTENTKA 2: Ano m ta práce baví, nkdy njaká nárazovka ale jsem spokojená. Já 
jsem se v té práci našla. Su zvyklá dlat co m kdo ekne. Problémy s tím nemám. 
JÁ: Jste spokojena s pracovním prostedím? Jaké vztahy ve firm panují? 
ASISTENTKA 2: U nás v kancelái jsem spokojená, velmi dobré vztahy. Kolegové 
vycházejí vstíc. Akorát mj nadízený nemá trplivost. 
JÁ: Jste motivována k práci?  
ASISTENTKA 2: Jak kdy. Nkdy se m chce víc nkdy mí. 
JÁ: A máte njakou pedstavu co by Vás víc motivovalo k práci? 
ASISTENTKA 2: Motivovalo by m vyšší ohodnocení. Na to ekám už 5 let.  
JÁ: A chtla by jste njakou zmnu? Napíklad v zamstnání, nebo jinou pozici? 
ASISTENTKA 2: Zmnu bych urit nechtla, spíš se tomu víc vnovat.  

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JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?   
ASISTENTKA 2: &+
	)3
JÁ: A v minulosti probhly njaké kurzy? 
ASISTENTKA 2: Jednou jsme mli školení na Abru, když se ve firm zavádla. A 
jeden as sem chodila uitelka nminy. Ale to už je hodn dávno. 
JÁ: A uvítala byste njaké školení? 
ASISTENTKA 2: Uvítala bych školení ABRA kde by se to probralo víc do hloubky. 
Myslím si že spoustu funkcí který ta abra má my vbec nevyužíváme. Že to neumíme 
používat tu Abru. To školení na zaátku, to bylo jen za pochodu. A jazyky, hlavn
nminu. 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm? 
ASISTENTKA 2: Jako myslíte jak se poítá výplata? 
JÁ: Ne myslím jestli Vás šéf njak hodnotí jak je s Vámi spokojený. Njak jinak než 
výplatou. Teba jestli Vám ekne s ím je spokojený a co by se mlo zlepšit. 
ASISTENTKA 2: Ne tak to ne.   
JÁ: A myslíte si, že by nco podobného mlo být nebo je to podle Vás nesmysl? 
ASISTENTKA 2: No tak urit by m zajímalo co si myslí. 
JÁ: A jste spokojena s výší Vaší odmny? Doporuil byste firmu nkomu známému? 
ASISTENTKA 2: Ne, doufám že dojde ke zlepšení i když já jsem ješt strhlá nebyla, 
ale stejn by mohlo být víc. I pesto bych firmu doporuila. 
JÁ:  Jaké jsou benefity, které dostáváte?  
ASISTENTKA 2: Asi žádné. 
JÁ: A jaké byste tedy uvítala? 
ASISTENTKA 2: Urit stravenky na jídlo. Tináctý plat a sick days. 
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Píloha . 6: Rozhovor s respondentem VÝROBA 1
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
VÝROBA 1: Zamstnaný su tady  10 let.  
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl. Jaká je její náronost, kolik hodin denn trávíte 
v práci? 
VÝROBA 1: Moja pracovní nápl je výroba bazén podle dodaných podklad.  
JÁ: Jaká je její náronost?
VÝROBA 1: Náronost je typ od typu.  
JÁ: Takže je to hodn nároné?  
VÝROBA 1: Ano
JÁ: Obyejný lovk by to nezvládl?  
VÝROBA 1: Tak lovk musí u toho pemýšlet.  
JÁ: A kolik hodin denn trávíte v práci?  
VÝROBA 1: V práci trávím 10h 
JÁ:  Jste spokojen se svojí pracovní náplní? 
VÝROBA 1: $#3
JÁ: A s délkou pracovní doby? 
VÝROBA 1: !#3
JÁ: Jak to myslíte? Jakože nkdy Vám to vadí že jste v práci 10 hodin a nkdy ne? 
VÝROBA 1: No tak nkdy když je teba v lét hezky tak by byl lovk nejradši nkde u 
vody teba.
JÁ: A s úkoly jste spokojený?  
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VÝROBA 1: Jak s úkoly?  
JÁ: No když dostáváte v práci njaké úkoly, udlej to nebo tamto, nebo pedlej 
to…Jak jste spokojený s tím jak se tady zadávají úkoly?  
VÝROBA 1: Tak docela jo  
JÁ: Není to chaos? 
VÝROBA 1:  Je to zorganizované. 
JÁ: Jste spokojen s pracovním prostedím? Jaké vztahy ve firm panují? 
VÝROBA 1:  Na naší díln panují dobré.  
JÁ: A zbytek?  
VÝROBA 1:  Zbytek jak kdy, horší… 
JÁ: Co by Vás více motivovalo k vyšším pracovním výkonm?  
VÝROBA 1:  No peníze m motivují.  
JÁ: Cítíte se naplován prací kterou dláte?  
VÝROBA 1:  Napluje m jak kdy. 
JÁ: A realizujete se v práci nebo ji dláte jenom pro peníze? 
VÝROBA 1:  Nemohl bych dlat jednotvárnou práci, poád jednu a tu samou. Toto m
baví. 
JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  Vyhovuje vám zpsob 
provádní vzdlávání zamstnanc?  
VÝROBA 1:  Školení tu nemáme.  
JÁ: Jaké školení byste uvítal? 
VÝROBA 1:  To je?
JÁ: Jako teba anglitina, njaké normy, nové postupy nebo vyšívání 
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VÝROBA 1:  Nevím… toš urit njaké jo… 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm?  
VÝROBA 1:  Hodnotí nás podle plnní norem. Jak dláš kvalitn a jak moc kusov.  
JÁ: A cítíte se spravedliv ohodnocen? 
VÝROBA 1:  Jo myslím že spravedliv. 
JÁ: Jste spokojen s výší Vaší odmny?  
VÝROBA 1:  Te	 jo ale mohlo by to byt lepší.  
JÁ: Jaké jsou benefity, které dostáváte? 
VÝROBA 1:  Máme prémie a fasujeme obleení. 
JÁ: A jste spokojen nebo byste chtl njaké další? 
VÝROBA 1: No tak teba píspvek na dopravu, stravenky, kafe zadarmo, 13. Plat 
JÁ: A doporuil byste firmu nkomu známému? 
VÝROBA 1:  No co sem vidl jiné nabídky tak jo 
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Píloha . 7: Rozhovor s respondentem VÝROBA 2
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
VÝROBA 2: No 7 rok. 
JÁ: Tak co dláte vlastn?  
VÝROBA 2: Montáž a výroba bazén.  
JÁ: A je to nároná práce?  
VÝROBA 2: Jak který  
JÁ: Kolik hodin denn trávíte v práci?  
VÝROBA 2: No 10h, výjimen pesas a sobota
JÁ: Jste spokojen se svojí pracovní náplní a s délkou pracovní doby? 
VÝROBA 2: S délkou ano s náplní no… jak kdy 
JÁ: A jste spokojen s pracovním prostedím?  
VÝROBA 2: Prostedí dá se… isto jak kdy, sucho, horko, nkdy zima… 
JÁ: Jaké vztahy ve firm panují?  
VÝROBA 2: Tady jsou dobré vztahy.  
JÁ: Co by Vás více motivovalo k vyšším pracovním výkonm?  
VÝROBA 2: No tak já nevím, tak asi dá se vydlat víc ale…  
JÁ: Tak stailo by Vám víc penz nebo nco jiného?  
VÝROBA 2: Ne urit by m motivovalo kdyby to bylo víc zaplacené.  
JÁ: A napluje Vás ta práce, baví Vás to?  
VÝROBA 2: Když to jede tak jo, horší je to když dláš každý den nco jiného. 
JÁ: A zmnu byste chtl?  
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VÝROBA 2: No asi ne
JÁ: Vyhovuje vám zpsob provádní vzdlávání zamstnanc?  
VÝROBA 2: To ne
JÁ: Njaké vzdlávání nebo njaké kurzy neprobíhají?  
VÝROBA 2: 4
JÁ: A kdyby tu nco mohlo být tak na co byste chtl chodit, na jaký kurz?  
VÝROBA 2: Já nevím, tak jazyk asi… nminu 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm?  
VÝROBA 2: Jak jakým zpsobem?  
JÁ: No takové to tvrtletní hodnocení, nebo msíní?  
VÝROBA 2: No roní vyhodnocení, slovní. 
JÁ: A cítíte se ohodnocen spravedliv?  
VÝROBA 2: Jo, myslím že jo…  
JÁ: Jste spokojen s výší Vaší odmny? 
VÝROBA 2: No tak vzhledem k práci by mohl být vtší 
JÁ: A doporuil byste firmu nkomu známému?  
VÝROBA 2: Ne, nedoporuil 
 JÁ: Z jakého dvodu?  
VÝROBA 2: Málo penz 
JÁ: Jaké jsou benefity, které dostáváte?  
VÝROBA 2: Nkdy dostaneme prémie.  
JÁ: A jaký benefit ve vaší spolenosti postrádáte? 
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VÝROBA 2: Asi Stravenky, pidaná dovolená, píspvek na dopravu, pobyt na chat
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Píloha . 8: Rozhovor s respondentem VÝROBA 3
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
VÝROBA 3:%-
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl.  
VÝROBA 3: Dlník, montér. Dlám bazény.  
JÁ: Jaká je náronost této práce? 
VÝROBA 3: Náronost je uspokojivá. 
JÁ: A kolik hodin denn trávíte v práci? 
VÝROBA 3: 10h 
JÁ: Jste spokojen se svojí pracovní náplní?  
VÝROBA 3: V rámci možností ano. 
JÁ:  A s délkou pracovní doby?  
VÝROBA 3: Ano
JÁ: S vytížeností bhem pracovní doby?   
VÝROBA 3: Dá se íct že ano.  
JÁ:  Dláte poád?  
VÝROBA 3: Ano
JÁ:  A co úkoly, které dostáváte?  
VÝROBA 3: Co s nima?  
JÁ:  Jste spokojen s úkoly, které jsou Vám piazovány nebo jsou to nesmysly? 
VÝROBA 3: Jak co je nesmysl, nco se dá 
JÁ: Jste spokojen s pracovním prostedím?  
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VÝROBA 3: Dobré, žádná špina, isto sucho 
JÁ: Jaké vztahy ve firm panují? 
VÝROBA 3: No jak s kým.  
JÁ: To znamená?  
VÝROBA 3: S nkterýma vyjdeš, najdeš blbce s kterým nevyjdeš. Je to o domluv
všecko. 
JÁ: Cítíte se být motivován k práci, kterou dláte? 
VÝROBA 3: Mohlo by to být lepší.  
JÁ: Co by Vás více motivovalo k vyšším pracovním výkonm?  
VÝROBA 3: Urit víc penz. 
JÁ:  A jinak Vás ta práce baví? 
VÝROBA 3: Baví3
JÁ: A uvítal byste njakou zmnu?  
VÝROBA 3: Zmnu jedin ve vedení. 
JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  Vyhovuje vám zpsob 
provádní vzdlávání zamstnanc?  
VÝROBA 3: Pro nás žádné nejsou.  
JÁ: A jaké školení byste uvítal?  
VÝROBA 3: To já vbec nevím, asi jazyky. 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm?  
VÝROBA 3: Jednou za as je takový jakoby sezení a tam se dá íct co se ti líbí / nelíbí.  
JÁ: Hodnotí se tam i jestli máte splnno? 
VÝROBA 3: Taky, dostanu bu	 pochvalu nebo zdrba.  
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JÁ: A zaznamenává si nadízený toto hodnocení?  
VÝROBA 3: Nevím o tom.  
JÁ: A cítíte se být spravedliv ohodnocen? 
VÝROBA 3: Jak kdy a jak na co. Já su šikovný, m ješt žádné prémie nestrhli. 
JÁ: Jste spokojen s výší Vaší odmny?  
VÝROBA 3: Jako jestli chodí vas?  
JÁ: S výškou výplaty.  
VÝROBA 3: Pidal bych peníze 
JÁ: Jaké jsou benefity, které dostáváte? 
VÝROBA 3: Nedostáváme žádné. 
JÁ: A jaké byste teda chtl? 
VÝROBA 3: Stravenky, premie, kafe zadarmo, stejný metr pro všecky 
JÁ: Doporuil byste firmu nkomu známému?  
VÝROBA 3: Pro ne, urit
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Píloha . 8: Rozhovor s respondentem VÝROBA 4
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
VÝROBA 4: 11 let
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl? 
VÝROBA 4: Montáž 
JÁ: A je to nároné?  
VÝROBA 4: Není, já už sem si zvykl.
JÁ: Kolik hodin denn trávíte v práci? 
VÝROBA 4: 10h 
JÁ: Jste spokojen se svojí pracovní náplní? Baví Vás ta práce? 
VÝROBA 4: Jasn baví.  
JÁ:  A co úkoly, které jsou Vám zadávány?  
VÝROBA 4: M to nezajímá, m je to jedno, a si krákajú co chcú m je to šumák.
JÁ: Jste spokojen s pracovním prostedím? 
VÝROBA 4: Ano su.
JÁ: A vztahy ve firm?  
VÝROBA 4: Ano sme kamarádi
JÁ: Jste motivován k práci? 
VÝROBA 4: Já su, já su pracant.  
JÁ: Takže už nepotebujete víc motivovat? 
VÝROBA 4: Finanne, no urit. Peníze potebuju. Aspo 25 istého no ježišmarija. 
JÁ:  Takže práce Vás baví?  
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VÝROBA 4: Baví, nemnil bych… v mojem vku mnit nco, já su rád že sa tepu
JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?  
VÝROBA 4: Hasii… tož jaké?  
JÁ: No njaké vzdlávání.  
VÝROBA 4: Žádné 
JÁ: A jaké školení byste uvítal? 
VÝROBA 4: Já už žádné, já už všecko vím, já už su zaškolený 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm? 
VÝROBA 4: Spíš to bylo lepší, te	 je to špatný.  
JÁ: Jakto?  
VÝROBA 4: Spíš a hodnotili líp, kdyžs byl šikovný tak ti dali 1000k, te	kaj ekáš 
rok na blbou ptistovku a teba sa ani nedokáš. 
JÁ: A pijde Vám hodnocení spravedlivé? 
VÝROBA 4: Já si myslím že jo. 
JÁ: Jste spokojen s výší Vaší odmny?  
VÝROBA 4: Nejsu, chcu 10 000 pidat 
JÁ: Jaké jsou benefity, které dostáváte? 
VÝROBA 4: Asi nic…
JÁ: A chtl byste njaké?  
VÝROBA 4: Krom penz nic 
JÁ: A doporuil byste firmu nkomu známému?  
VÝROBA 4: Jasn já jim íkám poj	 sem 
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Píloha . 9: Rozhovor s respondentem VÝROBA 5 
JÁ: Jak dlouho jste zamstnancem podniku? 
VÝROBA 5: 11rok skoro
JÁ: Jaká je Vaše bžná pracovní nápl? 
VÝROBA 5: Tak jako montáž, ezání aj 
JÁ: Kolik hodin denn trávíte v práci?
VÝROBA 5: 10h 
JÁ: Žádné pesasy?  
VÝROBA 5: Ne
JÁ: Jste spokojen se svojí pracovní náplní?   
VÝROBA 5: Ano. 
JÁ: A s úkoly které jsou Vám piazovány? 
VÝROBA 5: Jo dobré.  
JÁ: Nejsou to njaké nesmysly?  
VÝROBA 5: Ne, nemožu íct. 
JÁ: Jste spokojen s pracovním prostedím?  
VÝROBA 5: Dobré, už tady není takový dril jak tady býval. Už je to takový volnjší, 
dobe se tady dlá. Nikdo vám nestojí za zády. 
JÁ: A vztahy mezi zamstnanci a mezi nadízenými?  
VÝROBA 5: Dobré, já si stžovat nemožu. 
JÁ: Jste motivován k práci?  
VÝROBA 5: Já nemožu íct, že by se mi nechtlo to ne.  
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JÁ: A co by Vás motivovalo víc? 
VÝROBA 5: Trošku kdyby finanní stránka byla lepší tak by to bylo super.  
JÁ: A jinak Vás ta práce napluje?  
VÝROBA 5: Ano dobré.  
JÁ: Takže zmnu byste nechtl?  
VÝROBA 5: Ne, já bych nemnil. 
JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání ve firm probíhají?   
VÝROBA 5: Já nevím o žádném školení. 
JÁ: A jaké školení byste uvítal? 
VÝROBA 5: Teba ty jazyky jako. 
JÁ: Myslíte že byste je uplatnil pi práci? 
VÝROBA 5: Tak urit, když jedeme nkam na montáž tak abychom se s tma lidima 
aspo trochu domluvili. 
JÁ: Jakým zpsobem funguje systém hodnocení pracovník ve vaší firm?  
VÝROBA 5: No to já nevím. Já sem ješt nebyl, nemám problémy. 
JÁ: Takže Vám šéf neíká jak je s Vámi spokojený a co by se mlo zlepšit? 
VÝROBA 5: Ne. 
JÁ: Jste spokojen s výší Vaší odmny?  
VÝROBA 5: No tak kdyby bylo víc o nco. M by stailo teba o dva tisíce víc a nebo 
teba penzijko kdyby nám platili. 
JÁ: Jaké jsou benefity, které dostáváte? 
VÝROBA 5: 56!7#8

JÁ: A jaké benefity byste uvítal?
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VÝROBA 5: Penzijko a já osobn na boty píspvek a na dopravu. 
JÁ: Doporuil byste firmu nkomu známému? 
VÝROBA 5: Te	, jak to funguje, tak jo. 
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Píloha . 10: Rozhovor s respondentem MAJITEL 
JÁ: Jaké vlastnosti manažera ve Vaší pozici pokládáte za nejdležitjší?  
MAJITEL: Vzhledem k tomu, že sám ídím celou firmu, musím zvládat mnohem více 
inností než nap. manažer oddlení ve velké spolenosti. Od jednání se zákazníky, pes 
znalost veškerých technologií až po ízení zamstnanc. ekl bych,  že je zde poteba 
celé spektrum manažerských schopností a dovedností.
JÁ: A jaké jsou podle Vás ty, které ve své pozici potebujete nejvíce? 
MAJITEL: Asi být dobrý obchodník. Každý problém se dá njak ešit, lidé pichází a 
odchází, ale nejdležitjší je sehnat zakázky. Všechno ostatní je druhotné.
JÁ: Myslíte si že tyto vlastnosti máte?  
MAJITEL: Naše firma existuje a prosperuje už pes 20 let. Nedávno jsme postavili 
novou, vtší provozovnu a celkov se daí, takže usuzuji, že ano. 
JÁ: Myslíte si, že jste dobrý manažer a dláte svou práci dobe s maximálním 
nasazením? 
MAJITEL: Já i moje pítelkyn prácí žijeme a donedávna jsme v práci v podstat
bydleli. Kdyby tak i ostatní zamstnanci mli takové nasazení. 
JÁ:  Myslíte, že jste u svých zamstnanc oblíbený?  
MAJITEL: Nevím do jaké míry mže být vedoucí oblíbený, ale ekl bych, že m berou 
jako pítele i když s jistým respektem. 
JÁ: Jaké vztahy obecn tedy ve firm panují? 
MAJITEL: S podízenými se snažím jednat férov a narovinu. Myslím, že to pispívá 
k dobré atmosfée na pracovišti. Obas uspoádáme menší teambuilding jako nap. 
grilování nebo bowling. 
JÁ:  Má firma vytvoený ucelený motivaní program?  
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MAJITEL: Jsme malá firma a není zde prostor na njaký kariérní rst atd. Každý má 
danou pozici ale systém odmování na základ úkol je propracovaný a dostaten
motivaní. Každý má možnost si vydlat, když zabere. 
JÁ: Které nástroje ízení pracovní motivace nejastji využíváte?  
MAJITEL: Jak jsem již zmínil zamstnanci nejsou odmováni hodinov ale úkolem. 
Tento systém je dostaten motivaní sám o sob. 
JÁ: Myslíte si, že lze motivovat zamstnance pouze finanními odmnami? 
MAJITEL: Zamstnanci jsou obecn neustále nespokojeni s finanním ohodnocením a 
možnost pivýdlku za splnní norem nebo mimoádnou práci pesas se nám nejvíce 
osvdilo.  
JÁ: Takže njaké odmny k výdlku nepidáváte? Napíklad mimoádné prémie? 
MAJITEL: Obas nkdo dostane mimoádnou prémii, teba když byl dlouho na 
montáži. Ale hlavn práce pesas je u nás nadstandardn ohodnocena. 
JÁ: Jaké formy školení a vzdlávání probíhají ve firm?  
MAJITEL: Jak jsem již zmínil, jsme malá firma a není zde prostor na njaký kariérní 
rst v pravém slova smyslu. Každopádn šikovný lovk se zde mže prosadit a stát se 
nap. vedoucím montážní skupiny. Obzvlášt když ovládá cizí jazyk.  Co se týe školení 
a rozvoje zamstnanc, posílali jsme díve vybrané pracovníky na rekvalifikaní kurzy 
nap. elektriká-silnoproud kvli vyhlášce 50, ale bohužel se nám to velmi 
neosvdilo… dnes už tu z nich totiž nikdo není. S výukou nminy, která je pro nás 
zásadní, jsme taky píliš neuspli a to hlavn pro nezájem lidí. V každém pípad všem 
novým pracovníkm platíme rozšíení idiského oprávnní minimáln na B+E, to 
drtivá vtšina uvítá. 
JÁ: Jak zamstnance odmujete? 
MAJITEL: Zamstnanci ve výrob nejsou odmováni hodinov, ale úkolem. Tento 
systém považuji za dostaten motivaní sám o sob. Nevýrobní zamstnance bych 
nejradji pevedl na paušál.  
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JÁ: Jaké benefity nabízíte svým zamstnancm? 
MAJITEL: Jako benefit mají naši zamstnanci možnost nakoupit si bazénové 
píslušenství za nákupní ceny, nebo si i vyrobit celý bazén za velmi výhodných 
podmínek. Nkteí využívají i možnost vypjit si dom náadí jako teba vrtaku nebo 
dokonce vozík a dodávku teba na sthování. Ale klasické benefity jako stravenky u nás 
nenajdete. I kdybych jim je nabídnul, radši by chtli ptistovku. 
JÁ: Zjišujete njakým zpsobem spokojenost zamstnanc? 
MAJITEL: Zptnou vazbu dostávám jak oficiální tak neoficiální cestou. V takové 
rodinné firm hned víte, co se íká „na díln“. Obas si nkdo pijde postžovat nebo 
nco navrhnout i pímo ke mn. Nemáme žádný oficiální hodnotící „rozhovor se 
zamstnancem“ ale výplatu respektive výplatní pásku pedávám lidem osobn a 
s každým prohodím pár vt. Na rozumné nebo oprávnné podnty se samozejm
snažím reagovat, ale asto se jedná jen o pofagy. 
JÁ: S jakými problémy se nejastji setkáváte v oblasti personálního ízení a ízení 
pracovní motivace?   
MAJITEL: Obecn je dnes nedostatek kvalifikovaných lidí. Máme zájem o obory jako 
vodo-topo, stola, elektriká a jsme ochotni je i nadstandardn ohodnotit. Pesto máme 
nedostatek pracovník. Lidem se už nechce si ušpinit ruce nebo jezdit na montáže. 
Navíc je pro nás velmi dležitý i jazyk, ale to je v kombinaci s výše uvedenými obory 
úplná utopie. Dlníci ani nemají zájem se jazyk douit. Peníze by chtl ale pidat 
každý… 

